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Εισαγωγή	
  
	
  

Στη σύγχρονη κοινωνία, και µε τη µεγάλη ύφεση να περιτριγυρίζει την παγκόσµια 
οικονοµία, οι επιχειρήσεις καλούνται µε ποικίλους  τρόπους και όσο το δυνατόν πιο 
αποτελεσµατικά να καλύψουν, είτε υπάρχουσες είτε µελλοντικές ανάγκες για 
προσωπικό. Λόγω της ανεργίας που πλήττει τη χώρα µας, µε αποτέλεσµα να υπάρχει 
µεγάλη ζήτηση για θέσεις εργασίας, οι επιχειρήσεις πρέπει να βρουν από µια 
πληθώρα επιλογών, και µε τον κατά προτίµηση πληρέστερο τρόπο αξιολόγησης, τα 
άτοµα εκείνα που θα καλύψουν µε τις καλύτερες προϋποθέσεις την όποια κενή θέση 
εργασίας. 

Στόχος της εργασίας, που θα αναπτυχθεί παρακάτω, είναι πως µια εταιρεία του 
κλάδου της κινητής τηλεφωνίας µπορεί να καταφέρει να προσελκύσει προσωπικό και 
να επιλέξει τους σωστούς σύµφωνα µε τους υπάλληλους που στελεχώνουν εταιρείες 
αυτού του τύπου, όπως και µια αξιολόγηση των στοιχείων που θα πρέπει να δηλώνει 
η εκάστοτε εταιρεία για την κενή θέση εργασίας που θα προκηρύξει. 

Οι πληροφορίες που θα τεθούν υπό αξιολόγηση και θα σχολιαστούν, κατά τη θέσπιση 
του θεωρητικού µας, όπως, και ερευνητικού µας πλαισίου, συλλέχτηκαν από 
ερωτηµατολόγια που συµπλήρωσαν υπάλληλοι κινητής τηλεφωνίας. Αυτός είναι και 
ο λόγος, ο οποίος η εργασία µας εξατοµικεύεται ως προς το σηµείο των κινητών 
τηλεπικοινωνιών.            
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Κεφάλαιο	
  1:	
  Διοίκηση	
  Ανθρωπίνων	
  Πόρων	
  
1.1	
  Σύντομη	
  ιστορική	
  αναδρομή	
  Διοίκησης	
  Ανθρωπίνων	
  
Πόρων	
  	
  
 
Η διοίκηση γενικά, αλλά και ειδικότερα η διοίκηση προσωπικού, ασκείται εδώ και 
χιλιάδες χρόνια , από τότε που οι άνθρωποι χρειάστηκε να συντονίσουν τη δράση 
τους για να πετύχουν ένα κοινό σκοπό. Κινούµενοι όµως προς αυτή την κατέυθυνση 
δηµιουργήθηκε η ανάγκη για καταµερισµό ρόλων και καθηκόντων,. καθώς και για 
καθορισµό των αµοιβών. Οι αποφάσεις αυτές, αποτελούν λοιπόν το αντικείµενο της 
διοίκησης.  
Ως επιστήµη, όµως, και ως οργανωµένη δραστηριότητα η Διοίκηση Προσωπικού 
εµφανίστηκε µόλις στις αρχές του εικοστού αιώνα. Ο Φρέντερικ Ταίηλορ, µηχανικός 
βιοµηχανίας στις ΗΠΑ, έκανε µελέτες «χρονο-κινησιο-µετρίας», οι οποίες έδειξαν 
ποιος είναι ο «καλύτερος» τρόπος για να εκτελείται µία εργασία. Οι προτάσεις του 
οδήγησαν σε οικονοµία χρόνου και δυνάµεων, που ωφέλησε τόσο τις επιχειρήσεις 
όσο και τους εργαζόµενους (τουλάχιστον στην αρχή). Δηµιουργήθηκε τότε το κίνηµα 
της Επιστηµονικής Διοίκησης, που προσπάθησε να διατυπώσει κανόνες γενικής 
ισχύος για θέµατα όπως ο σχεδιασµός των θέσεων εργασίας, ο έλεγχος των 
εργαζοµένων κ.ά.  

Την ίδια εποχή οι επιχειρήσεις άρχισαν να οργανώνουν πιο συστηµατικά τη 
λειτουργία της Διοίκησης Προσωπικού. Δηµιούργησαν ειδικά Τµήµατα και 
εφάρµοσαν συστήµατα διοίκησης προσωπικού εµπνευσµένα κυρίως από τα πρότυπα 
του στρατού και της δηµόσιας διοίκησης. Τα ζητήµατα που κυρίως τους 
απασχολούσαν ήταν η µέτρηση της απόδοσης και οι αµοιβές.  
Κατά τη δεκαετία του 1930 παρουσιάστηκε η Σχολή των Ανθρωπίνων Σχέσεων. 
Αντιδρώντας στα οικονοµικά κριτήρια της Επιστηµονικής Διοίκησης, έστρεψε την 
προσοχή στον ανθρώπινο παράγοντα. Μελέτησε τα προβλήµατα που επηρεάζουν την 
απόδοση των εργαζοµένων, όπως είναι οι συνθήκες εργασίας, η κόπωση κλπ. Έδωσε 
έµφαση στις κοινωνικές ανάγκες των εργαζοµένων, δηλαδή στην ανάγκη για 
συντροφικότητα και για καλές σχέσεις στο χώρο εργασίας. Υποστήριξε ότι, 
µακροπρόθεσµα, η παραγωγικότητα είναι συνάρτηση της ικανοποίησης που 
αισθάνονται οι εργαζόµενοι στο χώρο εργασίας. Επηρεασµένες από τη Σχολή αυτή, 
αλλά και από το γενικότερο κλίµα της εποχής, οι επιχειρήσεις άρχισαν να στρέφουν 
την προσοχή τους στις συνθήκες που επικρατούσαν στον εργασιακό χώρο. Η µέριµνα 
για τους εργαζόµενους άρχισε να γίνεται πιο ουσιαστική. Θεσπίστηκαν κανόνες 
υγιεινής και ασφάλειας και προβλέφθηκαν πρόσθετες παροχές (π.χ. φαγητό σε 
µειωµένη τιµή).  

Κατά τις δεκαετίες του 1950 και του 1960, εµφανίστηκε το κίνηµα των Επιστηµών 
της Συµπεριφοράς. Η ανθρώπινη συµπεριφορά στο πλαίσιο των οργανώσεων έγινε 
αντικείµενο προσεκτικής µελέτης. Τέθηκαν ερωτήµατα όπως: Τι παρακινεί τους 
εργαζόµενους; Πότε είναι αποτελεσµατική η ηγεσία; Πώς προκύπτουν οι 
συγκρούσεις;  
Είναι η εποχή της ανάπτυξης του κράτους-πρόνοιας. Καθιερώνονται τα πρώτα 
επιδόµατα και η εργασία προστατεύεται ως δικαίωµα. Η διοίκηση προσωπικού 
γίνεται όλο και πιο µεθοδική. Τα συστήµατα διοίκησης προσωπικού καλύπτουν πλέον 
ένα µεγάλο φάσµα θεµάτων, από τον προγραµµατισµό ανθρώπινου δυναµικού µέχρι 
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τις εργασιακές σχέσεις (δηλαδή τον συνδικαλισµό). Γίνεται πλέον αποδεκτό ότι η 
εργασία πρέπει να καλύπτει όχι µόνο τις βιοποριστικές ανάγκες των ανθρώπων, αλλά 
και τις ανάγκες τους για δηµιουργία και αυτοπραγµάτωση.  

Κατά τη δεκαετία του 1980 αναπτύχθηκε µία νέα προσέγγιση της Διοίκησης 
Προσωπικού, η Διοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων. Η Διοίκηση Ανθρώπινων Πόρων 
αντιµετωπίζει το προσωπικό όχι ως κόστος, αλλά ως «περιουσιακό στοιχείο» και 
µάλιστα ένα περιουσιακό στοιχείο στο οποίο η επιχείρηση πρέπει να επενδύει. 
Πιστεύει ότι πρέπει:  

ü Να υπάρχει αµοιβαιότητα µεταξύ διοίκησης και εργαζοµένων, δηλαδή να 
γίνονται σεβαστά τα συµφέροντα και οι ανησυχίες και των δύο πλευρών.  

ü Να επικρατούν τέτοιες συνθήκες ώστε οι εργαζόµενοι να αισθάνονται 
αφοσίωση προς τις αρχές και τους στόχους της επιχείρησης.  

ü Η πολιτική σε θέµατα ανθρώπινου δυναµικού να είναι άµεσα συνδεδεµένη 
µε τους στρατηγικούς και τους επιχειρησιακούς στόχους της επιχείρησης, 
δηλαδή µε τους στόχους που έχει θέσει η επιχείρηση για την πορεία της και 
τις παραγωγικές της δραστηριότητες.  

ü Να υπάρχει ισχυρή οργανωτική παιδεία, δηλαδή τα µέλη της επιχείρησης να 
µοιράζονται κάποιες κοινές αρχές και αντιλήψεις. Ακόµη, να υπάρχουν 
κάποιοι άγραφοι κανόνες που ωθούν τους εργαζόµενους να συµπεριφέρονται 
κατά τρόπο που ευνοεί την επιχείρηση.  

 

Η Διοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων θεωρεί ότι το Τµήµα που ασχολείται µε θέµατα 
προσωπικού δεν πρέπει να είναι µία υπηρεσία που απλώς διεκπεραιώνει υποθέσεις, 
µε βάση διαδικασίες ρουτίνας. Αντίθετα, πρέπει να είναι µία υπηρεσία που 
συµµετέχει στη χάραξη της στρατηγικής της επιχείρησης. Στόχος της πρέπει να είναι 
να εξασφαλίζει για την επιχείρηση ένα έµπιστο και ικανό ανθρώπινο δυναµικό.  
Η διοικητική λειτουργία που µελετά, εφαρµόζει & εποπτεύει µια σειρά από 
δραστηριότητες που έχουν άµεση σχέση µε τη διοίκηση & ανάπτυξη του ανθρωπίνου 
παράγοντα στους οργανισµούς ή επιχειρήσεις.  

Περιλαµβάνει την προσέλκυση, επιλογή, ανάπτυξη, αξιοποίηση & προσαρµογή των 
ανθρωπίνων πόρων στον εργασιακό χώρο µε σκοπό την αύξηση της εργασιακής τους 
ικανοποίησης & της αποτελεσµατικότητας της επιχείρησης.  
Δίνει έµφαση στα ακόλουθα: 

• Οι εργαζόµενοι παίζουν καθοριστικό ρόλο στην επίτευξη συνεχούς 
ανταγωνιστικού πλεονεκτήµατος.  

• Οι πρακτικές της Διοίκησης ΑΠ είναι εναρµονισµένες µε τη στρατηγική.  

• Η Διοίκηση ΑΠ βοηθά την ανώτατη διοίκηση στην επίτευξη στόχων 
αποτελεσµατικότητας & κοινωνικής δικαιοσύνης. 

1.1	
  Σύντομη	
  Ιστορική	
  Αναδρομή,	
  Διαχείριση	
  Ανθρωπίνων	
  Πόρων,	
  Δρ.	
  Γιάννης	
  Χατζηκιάν	
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1.2	
  Τι	
  είναι	
  η	
  Διοίκηση	
  Ανθρωπίνων	
  Πόρων	
  
 
Σ΄ ένα λοιπόν διαρκώς και ταχέως µεταβαλλόµενο επιχειρησιακό, οικονοµικό, 
κοινωνικό και τεχνολογικό περιβάλλον, είναι αναγκαίο να εξασφαλιστεί (από 
πλευράς επιχείρησης) ότι οι προσπάθειες των εργαζοµένων συµβάλλουν τα µέγιστα 
στην επίτευξη των επιχειρησιακών στόχων. Αυτό απαιτεί την αποτελεσµατική 
διοίκησή τους. Η ουσία της διοίκησης των εργαζοµένων, σε µια επιχείρηση είναι: να 
αποκτηθούν ικανοί εργαζόµενοι και αυτοί, οι διαφορετικοί άνθρωποι (ως προς τις 
ανάγκες, τους στόχους, τις γνώσεις, τις ικανότητες, κ.ά.) να εργασθούν µαζί, µέσα σε 
τέτοια συστήµατα και µε τέτοιες διαδικασίες ώστε, ενεργοποιώντας τους άλλους 
συντελεστές παραγωγής, να επιτύχουν τους συγκεκριµένους κοινούς στόχους. 

Για να γίνει αυτό, πρέπει να δοθούν κατάλληλες απαντήσεις σε ερωτήµατα, όπως: 
Πόσοι άνθρωποι, µε ποια προσόντα, σε ποιες θέσεις εργασίας χρειάζονται και πότε; 
Ποιές τεχνικές και διαδικασίες επιλογής και πρόσληψής τους πρέπει να 
εφαρµόζονται; Πόση και ποια εκπαίδευση απαιτείται για να εκτελέσουν επιτυχώς το 
έργο τους; Τι είδους και πόση αµοιβή θα πρέπει να τους καταβάλλεται; Πώς και ποιος 
αξιολογεί την απόδοσή τους;  

Η απάντηση στα ερωτήµατα αυτά αποτελεί το αντικείµενο της Διοικήσεως 
Ανθρωπίνων Πόρων, η οποία είναι βεβαίως τοµέας του ευρύτερου πεδίου της 
διοίκησης των επιχειρήσεων. 
Άρα, ως Διοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων εννοείται ένα σύνολο ενεργειών, 
στρατηγικών (π.χ. προγραµµατισµός ανθρώπινων πόρων, σχεδιασµός συστηµάτων 
ανταµοιβής) και λειτουργικών (π.χ. επιλογή υποψηφίων, εκπαίδευση) που πρέπει να 
εφαρµοστούν για να µπορεί η επιχείρηση ν’ αποκτήσει, διατηρήσει κι αξιοποιήσει 
ικανούς εργαζοµένους που θα εκτελούν επιτυχώς και µε παραγωγικό τρόπο το έργο 
τους. 
Ονοµαστικά, οι ενέργειες αυτές είναι:  

1. Προγραµµατισµός Ανθρωπίνων Πόρων, ο οποίος αποτελεί ενέργεια 
στρατηγικού κυρίως χαρακτήρα. Σκοπός είναι η διερεύνηση της αγοράς 
εργασίας, των αναγκών της επιχείρησης και της κινητικότητας του 
προσωπικού. 
 

2.  Ανάλυση εργασίας. Η πλήρωση των θέσεων εργασίας που έχουν 
προγραµµατιστεί, µε τους κατάλληλους ανθρώπους, προϋποθέτει την ανάλυση 
εργασίας που σηµαίνει: α) Την περιγραφή του έργου που πρόκειται να 
εκτελέσει ο φορέας της θέσης και β) Το σαφή προσδιορισµό των τυπικών και 
ουσιαστικών προσόντων των υποψηφίων, ώστε να γίνει σωστή προσέλκυση 
και επιλογή υποψηφίων. 
 
  

3.  Η Προσέλκυση και Επιλογή ικανού και κατάλληλου Ανθρώπινου 
Δυναµικού, λαµβάνοντας υπόψη συγκεκριµένους παράγοντες του εσωτερικού 
και εξωτερικού περιβάλλοντος της επιχείρησης.  
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4. Η Εκπαίδευση και Ανάπτυξη του Προσωπικού, που περιλαµβάνει τη 
διάγνωση των εκπαιδευτικών αναγκών, την επιλογή των µεθόδων 
εκπαίδευσης των εκπαιδευοµένων και των εκπαιδευτών, τον συντονισµό όλης 
της εκπαιδευτικής διαδικασίας και τον προσδιορισµό του κόστους. 
 
   

5. Η Αµοιβή των εργαζοµένων, εφαρµόζοντας σύγχρονα συστήµατα αµοιβών 
και κινήτρων, βάσει των εκθέσεων αξιολόγησης, του ύψους των αµοιβών της 
αγοράς εργασίας, αλλά και της ειδικής αξίας που έχει η κάθε θέση εργασίας. 
 

6. Η Αξιολόγηση της  απόδοσης των Εργαζοµένων, η οποία γίνεται µετά από 
επιλογή των κατάλληλων µεθόδων, αξιολογητών και διαδικασιών. Με αυτόν 
τον τρόπο διαπιστώνεται το µέγεθος της συνεισφοράς του εργαζοµένου, τα 
σηµεία στα οποία υστερεί ή υπερτερεί και αναλαµβάνονται οι ανάλογες 
πρωτοβουλίες, διορθωτικές ή επιβραβευτικές. 
 
 

7. Η Προστασία των Εργαζοµένων, µε την εφαρµογή συστηµάτων Υγιεινής 
και Ασφάλειας, µέσα από πληροφόρηση και κατάλληλη εκπαίδευση των 
ενδιαφεροµένων αλλά και µέσα από πρόγραµµα βελτίωσης της ποιότητας 
ζωής στον εργασιακό χώρο. 
 

8. Η Διαπραγµάτευση των Εργασιακών Σχέσεων για µια σειρά θεµάτων, όπως 
είναι το ύψος των αµοιβών,  η νοσοκοµειακή περίθαλψη, οι ειδικές παροχές, 
οι άδειες κ.λπ. Επίσης, η Διοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων καλείται να 
διευθετήσει οποιαδήποτε εργασιακή διαφορά µεταξύ της Ανώτατης Διοίκησης 
µε τους εργαζοµένους.  

  
Οι παραπάνω ενέργειες είναι αλληλένδετες σε τέτοιο βαθµό, που η επιτυχής ή 
ανεπιτυχής εκτέλεση της µίας επηρεάζει την αποτελεσµατικότητα της άλλης. Για 
παράδειγµα, αν κατά τη διαδικασία επιλογής προσληφθούν οι πλέον κατάλληλοι, για 
τις συγκεκριµένες θέσεις εργασίας, αυτό θα µειώσει την ανάγκη για άµεση και µακρά 
εκπαίδευσή τους. Αντιστρόφως, αν µια επιχείρηση παρέχει συστηµατική, συχνή και 
υψηλού επιπέδου εκπαίδευση, αυτό αντισταθµίζει, ως ένα βαθµό, την 
αναποτελεσµατικότητα του συστήµατος επιλογής. Είναι προφανές, ότι ο έγκαιρος και 
ορθός προγραµµατισµός των ανθρωπίνων πόρων επηρεάζει την αποτελεσµατικότητα 
των ενεργειών της προσέλκυσης, επιλογής και εκπαίδευσης, ενώ η 
αναποτελεσµατικότητα του συστήµατος προσέλκυσης και επιλογής, για παράδειγµα, 
επηρεάζει την επιτυχία του προγραµµατισµού ανθρωπίνων πόρων.        

Για να τονιστεί το αλληλένδετο εργασιών της διοίκησης ανθρωπίνων πόρων, είναι 
σκόπιµο αυτές να θεωρηθούν ως υποσυστήµατα στο σύστηµα διοίκησης ανθρωπίνων 
πόρων. Κάθε µεταβολή σ’ ένα από αυτά τα υποσυστήµατα (ή σε στοιχεία αυτών) 
επηρεάζει τη λειτουργία και αποτελεσµατικότητα του όλου συστήµατος. Η διοίκηση 
ανθρωπίνων πόρων, θεωρούµενη σαν ένα ανοικτό σύστηµα, δέχεται εισροές 
(ανθρώπινους πόρους), επηρεάζεται από παράγοντες και περιορισµούς του 
εξωτερικού περιβάλλοντος και µε τις κατάλληλες διεργασίες επιδιώκει την επίτευξη 
συγκεκριµένων εκροών – στόχων, όπως ποσοτική και ποιοτική απόδοση από τους 
εργαζοµένους, θετικό εργασιακό κλίµα, υψηλό επίπεδο παρακίνησης. 
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Όπως φαίνεται η Διοίκηση του Ανθρώπινου Δυναµικού, στο ιδιαίτερο εργασιακό και 
κοινωνικό περιβάλλον κάθε επιχείρησης, είναι έργο δύσκολο, πολύπτυχο και απαιτεί 
γνώση και τέχνη, από όσους είναι υπεύθυνοι για την αξιοποίηση τους, είτε αυτοί 
αποτελούν την Διεύθυνση Ανθρωπίνων Πόρων, είτε είναι γραµµικά στελέχη 
(κυρίως), αλλά και επιτελικά.   

 

Κεφάλαιο	
   1ο:	
   Εισαγωγή,	
   σελ.	
   18-­‐20	
   ,	
   Διοίκηση	
   Ανθρωπίνων	
   Πόρων,	
   Λεωνίδας	
   Σ.	
  
Χυτήρης,	
  Εκδόσεις	
  Interbooks	
  	
  

	
  

1.3	
  Η	
  Οργάνωση	
  της	
  Διεύθυνσης	
  ή	
  του	
  Τμήματος	
  Διαχείρισης	
  
Ανθρώπινων	
  Πόρων	
  
	
  

Είναι αυτονόητο ότι για να ανταπεξέλθει το Τµήµα Διοίκησης Ανθρωπίνων Πόρων 
στο ρόλο του, απαραίτητο είναι να αποφασίζεται καταρχάς αν η πολιτική για την 
αξιοποίηση των ανθρωπίνων πόρων θα είναι συγκεντρωµένη στην κορυφή της 
Διοίκησης (µε τον τρόπο αυτό ορίζεται το επίπεδο της λήψης αποφάσεων). Από την 
άλλη, καλό είναι να καθορίζεται και ο υπεύθυνος της Διαχείρισης Ανθρώπινων 
Πόρων, καθώς η εν λόγω Διεύθυνση αφορά σε όλο το προσωπικό µιας επιχείρησης, 
ενώ παράλληλα πρέπει να καθορίζεται και η δοµή που θα έχει η Διεύθυνση ή το 
Τµήµα. 

Η δοµή εξαρτάται από το µέγεθος της επιχείρησης. Σε µικρές επιχειρήσεις (ως 100 
άτοµα) υπάρχει απλώς ένα στέλεχος που είναι υπεύθυνο για τις διαδικασίες τις 
σχετικές µε το ανθρώπινο δυναµικό, ενώ σε µεγαλύτερες επιχειρήσεις (πάνω από 150 
άτοµα) δηµιουργείται συνήθως ένα ειδικό Τµήµα Διαχείρισης Ανθρώπινων Πόρων, 
στελεχωµένο µε εξειδικευµένα άτοµα. Στις µεγάλες επιχειρήσεις υπάρχει Διεύθυνση 
Ανθρωπίνων Πόρων, ενώ στις πολύ µεγάλες επιχειρήσεις το ανθρώπινο δυναµικό 
διοικείται σε επίπεδο Γενικής Διεύθυνσης.  
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1.4	
  Η	
  έννοια	
  της	
  Προσέλκυσης	
  –	
  Επιλογής	
  Ανθρώπινου	
  
Δυναμικού	
  
	
  

Στο πλαίσιο της θεώρησης του Ανθρωπίνου Δυναµικού ως σηµαντικού παράγοντα 
για την επίτευξη στρατηγικών στόχων, οι επιχειρήσεις δίνουν ιδιαίτερη έµφαση στην 
προσέλκυση και επιλογή ικανών υποψηφίων, ενώ επενδύουν στη συνεχή εκπαίδευση 
και εξέλιξή τους. 

Στη γενική διαδικασία εύρεσης από την αγορά εργασίας ανθρώπων µε κατάλληλες 
δεξιότητες και κατάλληλη εµπειρία, γίνεται πρώτα η στρατολόγηση και στη συνέχεια 
ακολουθεί η επιλογή. Στόχος της στρατολόγησης είναι η εύρεση πιθανών υποψηφίων 
και η προσέλκυσή τους στην επιχείρηση. Στόχος της επιλογής είναι να ξεχωρίσουν οι 
πιο κατάλληλοι υποψήφιοι και να πειστούν ότι είναι προς το συµφέρον τους να 
προσχωρήσουν στην επιχείρηση. Ακόµη και σε περιόδους υψηλής ανεργίας η επιλογή 
είναι κατά πολύ, µια διαδικασία διπλής κατεύθυνσης - ο υποψήφιος αξιολογεί την 
οργάνωση, ακριβώς όπως η οργάνωση τον αξιολογεί. 
 
Προκειµένου να εξασφαλισθεί η αξιοκρατική και επιτυχηµένη αξιολόγηση των 
υποψηφίων, οι επιχειρήσεις χρησιµοποιούν ακριβείς και αντικειµενικές µεθόδους που 
στοχεύουν στη διερεύνηση ατοµικών ικανοτήτων και δεξιοτήτων. Ο κύριος στόχος 
της επιλογής εποµένως είναι, να είναι σε θέση οι επιχειρήσεις να υποβάλλουν µια 
αποδεκτή προσφορά στον υποψήφιο, που όπως προκύπτει από τις πληροφορίες που 
συλλέγονται για το άτοµό του, είναι ο καταλληλότερος για την εν λόγω εργασία. 
 
Στη συνέχεια θα µελετηθεί εκτενώς η µεθοδολογία πρόσληψης ανθρώπινου 
δυναµικού σε θεωρητική βάση, αλλά και σε συνδυασµό µε τις περιπτώσεις µελέτης, 
όπου θα ερευνηθούν σε επιχειρήσεις του κλάδου της τηλεποικοινωνίας ,  οι πρακτικές 
που αυτές ακολουθούν σχετικά µε το ζήτηµα της πρόσληψης νέου εργατικού 
δυναµικού.      
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Κεφάλαιο	
  2:	
  	
  Θεωρητική	
  Προσέγγιση 

 
 

2.1	
  Εισαγωγή	
  
 
Στο κεφάλαιο αυτό θα πραγµατοποιηθεί η καταγραφή των πιο σηµαντικών 
προσεγγίσεων, µεθόδων και χρηστικών εργαλείων που χρησιµοποιούνται από τις 
επιχειρήσεις και θεωρούνται αρκετά αποτελεσµατικά για τη στελέχωση τους µε 
ιδανικούς υποψηφίους. Σηµαντικοί παράγοντες για την επιτυχή, εύρυθµη και 
αποτελεσµατική λειτουργία µιας επιχείρησης αποτελούν η προσέλκυση, ο εντοπισµός 
και η επιλογή των κατάλληλων εργαζοµένων και στελεχών. Βασικός στόχος είναι 
λοιπόν, να γίνουν κατανοητά όλα τα στάδια για µια αντικειµενική και 
αποτελεσµατική πρόσληψη του κατάλληλου ατόµου. 
 
Η κάλυψη θέσεων σε µια επιχείρηση επιτυγχάνεται όταν γνωρίσει κανείς τι έργο 
εκτελείται σε κάθε θέση εργασίας και τι προσόντα απαιτείται να έχει ο υποψήφιος 
φορέας αυτής. Η προσέλκυση και επιλογή ανθρώπινου δυναµικού αποτελεί µια 
ορθολογική διαδικασία, η τεχνική της οποίας περιλαµβάνει συγκεκριµένα και 
ελεγχόµενα στάδια, όπως η απόφαση περί εσωτερικής ή εξωτερικής προσέλκυσης 
ανθρωπίνου δυναµικού, η γνωστοποίηση της κενής θέσης εργασίας, η δηµοσίευση 
αγγελίας, η αξιολόγηση του βιογραφικού του υποψηφίου, η διενέργεια συνέντευξης 
και η τελική επιλογή του κατάλληλου υποψηφίου. 
 
Στο παρακάτω κοµµάτι θα παρουσιαστούν αναλυτικά όλα τα παραπάνω στάδια 
επιλογής και προσέλκυσης προσωπικού. 
     
 

2.2	
  Περιγραφή	
  -­‐	
  Προδιαγραφές	
  Εργασίας 
 
Κατά τη διαδικασία πρόσληψης σκοπό δεν αποτελεί µόνο η αξιολόγηση των 
υποψηφίων, αλλά και η περιγραφή της εργασίας ώστε να αξιολογήσουν οι ίδιοι εάν 
τους ταιριάζει. Η περιγραφή της εργασίας και οι προδιαγραφές των υποψηφίων 
αποτελούν σύνολα πληροφοριών που εξυπηρετούν εκτός από τους ίδιους τους 
εργαζόµενους και τους υποψηφίους για να γνωρίζουν ποιο είναι το περιεχόµενο της 
θέσης εργασίας και τι προσόντα απαιτούνται. Συνεπώς πολύ σηµαντικό είναι, προτού 
ξεκινήσει την αναζήτηση του κατάλληλου υποψηφίου για µια θέση εργασίας, µία 
επιχείρηση, να προσδιοριστούν επακριβώς οι δεξιότητες και η εµπειρία που αυτή 
απαιτεί. Αυτό επιτυγχάνεται µε τη σωστή περιγραφή και τον προσεκτικό ορισµό της 
προδιαγραφής της κενής θέσης εργασίας. 
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Η περιγραφή της θέσης εργασίας χρησιµεύει ως χάρτης πορείας και ως πυξίδα για 
την κατεύθυνση που κάθε εργαζόµενος οφείλει να έχει ως προς την εκτέλεση του 
έργου του. Περιγράφει µε κάθε λεπτοµέρεια όλο το περιεχόµενο και το εύρος του 
έργου που πρέπει να εκτελείται από τον κάτοχο της θέσης. Συµπεραίνει λοιπόν κανείς 
ότι η περιγραφή της θέσης εργασίας αποτελεί µια ευκαιρία προκειµένου να δοθεί 
στον υποψήφιο εργαζόµενο η κατεύθυνση της εταιρείας. Η σύνταξη µιας ακριβούς 
θέσης εργασίας παρέχει σωστές πληροφορίες και οδηγεί σε ικανοποιητική πρόσληψη 
και αποφυγή παρανοήσεων. Περιέχει τα ακόλουθα στοιχεία: 
 
1) 	
  Τον τίτλο της θέσης 
2) 	
  Το επίπεδο του µισθού εργασίας 
3) 	
  Τον τίτλο της αµέσως ανώτερης εργασίας 
4) 	
  Τον αριθµό των υφισταµένων 
5) 	
  Τον γενικό σκοπό της εργασίας 
6) 	
  Τη θέση στην ιεραρχική κλίµακα 
7) 	
  Τις πρωταρχικές υπευθυνότητες της εργασίας 
8) 	
  Μια λίστα των βασικών καθηκόντων και δραστηριοτήτων 
9) 	
  Τα όρια της εξουσίας 
10) Λεπτοµέρειες όρων πρόσληψης, συµπεριλαµβανοµένων συνθηκών εργασίας 
11) Την τοποθεσία της εργασίας  
 
Στις περισσότερες επιχειρήσεις αυτές οι πληροφορίες περιλαµβάνονται σε ένα 
επίσηµο έγγραφο, που ολοκληρώνεται µετά από την ανάλυση της εργασίας. Οι 
προδιαγραφές υποψηφίων ή οι προδιαγραφές προσωπικού, όπως συχνά 
ονοµάζονται, είναι το σύνολο των γνώσεων, των δεξιοτήτων και των προσωπικών 
χαρακτηριστικών, που απαιτούνται από τον υποψήφιο της θέσης εργασίας, ώστε να 
την πραγµατοποιήσουν µε την µέγιστη αποδεκτή απόδοση. Αυτό είναι ένα εξαιρετικά 
σηµαντικό χαρακτηριστικό γνώρισµα της διαδικασίας πρόσληψης, επειδή καθορίζει 
τα πρότυπα µε βάση τα οποία µπορούν να εξεταστούν οι υποψήφιοι στη φάση της 
συνέντευξης. 
 
 
Υπάρχουν δύο πολύ γνωστές ταξινοµήσεις για τις προδιαγραφές υποψηφίων: 
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1. Το Σχέδιο των Επτά Σηµείων (Seven-Point Plan), που αναπτύχθηκε από τον 
καθηγητή Rodger του Εθνικού Ινστιτούτου της Βιοµηχανικής Ψυχολογίας στη 
δεκαετία του '50. 
 
2. Το Σχέδιο των Πέντε Σηµείων (Five-Point Plan), που παράχθηκε από τον J. 
Munro Fraser τον ίδιο περίπου χρόνο  
 
 
 
 

Σχέδιο	
   των	
   Επτά	
   Σημείων	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  
(Seven-­‐Point	
  Plan)	
  (A.	
  Rodger)	
  

Σχέδιο	
   των	
   Πέντε	
   Σημείων	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  
(Five-­‐Point	
   Plan)	
   (J.	
   Munro	
  
Fraser)	
  

1.	
   Φυσική	
   σύνθεση	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  
(Physical	
  make	
  up)	
   1.	
  Επίδραση	
  στους	
  άλλους	
  

2.	
  Επιτεύξεις	
   2.	
  Επίκτητα	
  προσόντα	
  

3.	
  Γενική	
  νοημοσύνη	
   3.	
  Έμφυτες	
  δυνατότητες	
  	
  

4.	
  Εξειδικευμένες	
  ικανότητες	
   4.	
  Κίνητρα	
  

5.	
  Ενδιαφέροντα	
   5.	
  Ρύθμιση	
  (Adjustment)	
  

6.	
  Διάθεση	
   	
  	
  

7.	
  Περιστάσεις	
   	
  	
  
 
 
 
 
 
Παρότι φαινοµενικά υπάρχουν πολλά κοινά χαρακτηριστικά γνωρίσµατα µεταξύ των 
δύο ταξινοµήσεων, στην πράξη το Σχέδιο Επτά-Σηµείων τείνει να είναι πιο 
δηµοφιλές, και µεµονωµένες εταιρίες συχνά στηρίζουν τις προδιαγραφές του 
προσωπικού τους σε αυτό. Η µορφή του επίσηµου σχεδιαγράµµατος για τις 
προδιαγραφές επιτρέπει να γίνει διάκριση µεταξύ των σηµείων που είναι ουσιαστικά, 
προκειµένου να ικανοποιηθούν οι απαιτήσεις εργασίας και εκείνων που είναι 
επιθυµητά, αλλά µη ουσιαστικά για την επαρκή απόδοση. 
 
Σε περιπτώσεις όπου καταρτίζεται µια περιορισµένη προδιαγραφή, δηλαδή όπου η 
έµφαση δίνεται στις ουσιαστικές απαιτήσεις της εργασίας, η αγορά εργασίας 
«τέµνεται» αποτελεσµατικά, και η ανταπόκριση των υποψηφίων είναι περισσότερο 
εξειδικευµένη. Όπου καταρτίζεται µια χαλαρή προδιαγραφή, η έµφαση δίνεται 
περισσότερο σε αυτό που είναι επιθυµητό απ' ό,τι σε αυτό που είναι ουσιαστικό και η 
ανταπόκριση τείνει να είναι αναλογικά µεγαλύτερη. Όταν το ειδικευµένο εργατικό 
δυναµικό είναι άφθονο, οι προδιαγραφές τείνουν να είναι περιορισµένες, ενώ 
συµβαίνει το αντίθετο όταν είναι περίοδος έλλειψης εργατικού δυναµικού. 
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Οι προδιαγραφές της θέσης εργασίας µπορούν να καταγραφούν σε ξεχωριστό έντυπο 
ή να συµπεριληφθούν ενιαία στο έντυπο της περιγραφής της θέσης εργασίας και 
αναφέρονται ως απαιτήσεις, απαραίτητα προσόντα, κριτήρια επιλογής ή 
προϋποθέσεις. Ορθό είναι η σύνταξη της προδιαγραφής της θέσης εργασίας να είναι 
κατά το δυνατόν ακριβής, δηλαδή να καθορίζεται επακριβώς τι είναι επιθυµητό και τι 
απαραίτητο , για διευκόλυνση στην αξιολόγηση των υποψηφίων. 
 

2.3	
  Προσέλκυση	
  Ανθρώπινου	
  Δυναμικού	
  
 
Ύστερα από την περιγραφή και τις προδιαγραφές της θέσης εργασίας µεταφερόµαστε 
στην προσέλκυση του ανθρώπινου δυναµικού. Ως προσέλκυση υποψηφίων ορίζεται η 
διαδικασία εντοπισµού και πρόσκλησης κατάλληλων ατόµων σχετικά µε τις γνώσεις, 
την εµπειρία και τις ικανότητές τους, ούτως ώστε να µπορούν να ανταπεξέλθουν στις 
ανάγκες της εκάστοτε κενής θέσης εργασίας.  
 
Η προσέλκυση των υποψηφίων µπορεί συχνά να είναι ευκολότερη από την επιλογή 
του κατάλληλου, ιδιαίτερα σε εποχή που υπάρχει έλλειψη κενών θέσεων εργασίας. 
Καθώς όµως πολλοί τοµείς απαιτούν συγκεκριµένη εκπαίδευση ή/και κατάρτιση, θα 
πρέπει να λαµβάνονται µέτρα µε σκοπό την εκδήλωση ενδιαφέροντος µόνο από 
κατάλληλα άτοµα.  
 
Η προσέλκυση ικανού αριθµού κατάλληλων υποψηφίων, έγκαιρα και µε το 
µικρότερο δυνατό κόστος, είναι ο βασικός στόχος αυτής της διαδικασίας. Για να 
επιτευχθεί όµως  χρειάζεται οι υπεύθυνοι της προσέλκυσης να επιτύχουν δύο, 
λειτουργικού χαρακτήρα, υποστόχους: 
 
1. Γνωστοποίηση της κενής θέσης, έγκαιρα, στις κατάλληλες πηγές υποψηφίων 
και µε τους πιο αποτελεσµατικούς τρόπους. 
 
2. Παροχή αρκετών κρίσιµων πληροφοριών για τη θέση εργασίας, η οποία βοηθά 
τους υποψηφίους να αποφασίσουν ευκολότερα αν η εργασία, η επιχείρηση,  οι όροι 
και οι συνθήκες απασχόλησης ικανοποιούν τις απαιτήσεις και προσδοκίες τους. Από 
την άλλη πλευρά οι υπεύθυνοι προσέλκυσης πρέπει να αποφύγουν να δώσουν 
ανακριβή ή αναληθή στοιχεία ή και να παρουσιάσουν ψευδείς ευκαιρίες για να 
κάνουν τη θέση πιο ελκυστική (στην προσπάθειά τους να προσελκύσουν µεγάλο 
αριθµό υποψηφίων). 
 
Όλοι οι δυνητικοί υποψήφιοι τους οποίους η επιχείρηση θα µπορούσε να προσεγγίσει 
σε τοπικό, εθνικό ή και διεθνές επίπεδο (αν χρησιµοποιούσε όλες τις µεθόδους 
προσέλκυσης) αποτελούν τον πληθυσµό του υποψήφιου εργατικού δυναµικού. 
Αυτός ο πληθυσµός µειώνεται όταν η επιχείρηση αποφασίζει να εφαρµόσει µία 
συγκεκριµένη µέθοδο ή συνδυασµό µεθόδων για προσέλκυση. Το υποσύνολο που 
προκύπτει αποτελεί τον πληθυσµό των δυνητικών υποψηφίων και είναι κάθε φορά 
διαφορετικό, ανάλογα µε τη µέθοδο προσέλκυσης που χρησιµοποιείται, το µήνυµα 
προσέλκυσης (τι και πώς διατυπώνεται ανάλογα µε την προσφερόµενη θέση 
εργασίας), τα απαιτούµενα προσόντα των υποψηφίων και τις διαδικασίες που 
ακολουθούνται. Όσοι από τους δυνητικά υποψήφιους υποβάλλουν αίτηση και 
κριθούν, αρχικά, κατάλληλοι για επιλογή αποτελούν τον πληθυσµό των τελικών 
υποψηφίων.  



Παναγιώτης	
  Δ.	
  Γουρνάκης	
   Σελίδα	
  14	
  
	
  

 

2.3.1	
  Πηγές	
  και	
  τρόποι	
  προσέλκυσης	
  ανθρώπινου	
  δυναμικού	
  
 
Για τον τρόπο προσέλκυσης ιδανικών υποψηφίων και τη σωστή κάλυψη των κενών 
θέσεων εργασίας, υπάρχουν οι εξής δύο βασικοί τρόποι. Πρώτον, υπάρχει η 
Εσωτερική Προσέλκυση µε την αξιοποίηση και αναβάθµιση του υπάρχοντος 
προσωπικού και δεύτερον, η Εξωτερική Προσέλκυση µέσω πηγών του εξωτερικού 
περιβάλλοντος της επιχείρησης. Όπως είναι λογικό και οι δύο προαναφερόµενοι 
τρόποι προσέλκυσης ανθρωπίνου δυναµικού έχουν πλεονεκτήµατα όπως και 
µειονεκτήµατα. Αυτό όµως που είναι πιο επικερδές για τις επιχειρήσεις είναι ένας 
συνδυασµός ο οποίος τις βοηθά να παραµείνουν ανταγωνιστικές. 
 

2.3.1.1	
  Η	
  Εσωτερική	
  Προσέλκυση	
  του	
  Ανθρώπινου	
  Δυναμικού	
  
 
Μια πολύ µεγάλη απόφαση για την επιχείρηση είναι η υιοθέτηση πολιτικής 
εσωτερικής κάλυψης των κενών θέσεων εργασίας που έχουν εντοπιστεί από την 
ανάλυση εργασίας και τον προγραµµατισµό του ανθρώπινου δυναµικού. Αρκετές 
επιχειρήσεις προτιµούν την εσωτερική ανάπτυξη του ανθρώπινου δυναµικού τους, το 
οποίο αποδεδειγµένα έχει ικανότητες, γνώσεις και προσωπικότητα που 
ανταποκρίνονται στις ανάγκες κάλυψης της κενής θέσης, παρά την προσέλκυση από 
εξωτερικές πηγές άντλησης ανθρώπινου δυναµικού και ανακοινώνουν τις κενές 
θέσεις πρώτα εσωτερικά. Ίσως είναι ευκολότερες οι συνεντεύξεις µε ενδοεταιρικούς 
υποψηφίους, επειδή γνωρίζουν ήδη την εταιρεία και την εργασιακή της πολιτική. 
 
Πρόκειται για εσωτερική αξιοποίηση και ανάπτυξη, δηλαδή για εσωτερική προαγωγή 
ή εσωτερική µετάθεση του υπάρχοντος προσωπικού της επιχείρησης, βάσει της 
αξιολόγησης που διενεργεί ετησίως, βασιζόµενη στις ιδιαιτερότητες και στα 
προσόντα που απαιτούνται για την ορθή στελέχωση του κάθε τµήµατος.  
 
 
 
 
Τρόποι Εσωτερικής Προσέλκυσης 
 
 
 
Πίνακας ανακοινώσεων, εκδόσεις της επιχείρησης και ηλεκτρονικό ταχυδροµείο 
 
 
 Οι κενές θέσεις εργασίας, σε πρώτη φάση, µπορούν να γνωστοποιηθούν στους 
εργαζόµενους της εταιρείας µέσω του πίνακα ανακοινώσεων, αλλά και µέσω κάποιας 
σχετικής αγγελίας στο περιοδικό ή γενικότερα σε κάποιο έντυπο της επιχείρησης. 
Επίσης, η γνωστοποίηση µπορεί να γίνει µέσω ηλεκτρονικού µηνύµατος στις 
προσωπικές ή υπηρεσιακές ηλεκτρονικές διευθύνσεις των εργαζοµένων. Σε κάποιες 
περιπτώσεις, µπορεί να γίνει και µέσω επιστολής, που διανέµεται στις θυρίδες των 
εργαζοµένων (1). Η ανακοίνωση αυτή θα πρέπει να προηγείται των δραστηριοτήτων 
για προσέλκυση από εξωτερικές πηγές. Οι «εσωτερικοί» υποψήφιοι που θα 
απορριφθούν θα πρέπει να πληροφορούνται επαρκώς τους λόγους για τους οποίους 
απορρίφθηκαν. 
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Τήρηση βάσεων δεδοµένων 
 
Πρόκειται για ηλεκτρονική βάση δεδοµένων, που δηµιουργεί η επιχείρηση, όπου για 
κάθε εργαζόµενό της (εν ενεργεία ή αποχωρήσαντα) καταγράφονται τα προσόντα 
του, οι γνώσεις του, οι δεξιότητές του, οι επιτυχίες του στην επίτευξη στόχων, τα 
χαρακτηριστικά του, οι αδυναµίες του, η ικανότητα χειρισµού των ανθρώπινων 
σχέσεων, η συναδελφικότητα, η συµµετοχή στα κοινά, η ανάληψη πρωτοβουλιών, οι 
προτιµήσεις και οι περιορισµοί του κλπ. Με τη χρήση λοιπόν, του κατάλληλου 
λογισµικού, όταν δηµιουργείται κάποια κενή θέση εργασίας, εισάγονται τα 
χαρακτηριστικά και τα πρότυπα που θεωρούνται απαραίτητα για τις ανάγκες και τις 
απαιτήσεις της θέσης, και ζητούνται αυτόµατα τα ονόµατα και τα στοιχεία των 
εργαζοµένων που καλύπτουν τις προδιαγραφές (1,2). 
 
Εσωτερικό σύστηµα προαγωγών 
 
Ένας άλλος τρόπος για την κάλυψη κενής θέσης είναι η προαγωγή εργαζοµένων από 
µια κατώτερη θέση σε µια ανώτερη, του ίδιου ή διαφορετικού τµήµατος ή 
διεύθυνσης. Με τον τρόπο αυτό, αξιολογούνται οι ικανοί, πρόθυµοι και 
εργασιοµανείς εργαζόµενοι, που συµβάλλουν αποφασιστικά στην επίτευξη των 
στόχων της εταιρείας, ενώ ταυτόχρονα παρέχεται η ευκαιρία σε άλλους 
(εξωτερικούς) εργαζόµενους να καταλάβουν θέσεις όταν αυτές µένουν κενές. Βέβαια, 
χρειάζεται µεγάλη προσοχή και ορθή κρίση κατά την εν λόγω φάση απόφασης, 
επειδή κάποιοι εργαζόµενοι µπορεί να είναι ιδανικοί σε κάποιον τοµέα, αλλά σε άλλο 
τοµέα ή σε άλλη θέση εργασίας να υστερούν και να µη µπορούν να ανταποκριθούν. 
Επιπλέον χρειάζεται προσοχή σε ό,τι αφορά στις ειδικές οµάδες εργαζοµένων µέσα 
στην επιχείρηση, για τις οποίες δεν πρέπει να δίνεται η εντύπωση ότι δεν τους 
παρέχεται η δυνατότητα να εξελιχθούν λόγω της µειονεξίας τους που οφείλεται σε 
κοινωνικά χαρακτηριστικά (οικογενειακή  κατάσταση, φύλο, ηλικία, φυλή, 
καταγωγή) (1,2). 
	
  
 Συστάσεις εργαζοµένων 
 
Οι εργαζόµενοι µπορούν να αποτελέσουν εσωτερική πηγή πληροφόρησης για την 
προσέλκυση υποψηφίων από το εξωτερικό περιβάλλον της επιχείρησης, παρέχοντας 
στοιχεία για άτοµα που γνωρίζουν καλά και µπορούν να εγγυηθούν για την 
εργατικότητά τους, το ήθος τους, τις ικανότητές τους και το χαρακτήρα τους (1). 
Υπάρχουν θετικές και αρνητικές πλευρές στη χρήση προσωπικών επαφών για την 
κάλυψη µιας θέσης εργασίας. Από θετικής πλευράς, εάν ένα υποψήφιο άτοµο έρχεται 
µε προσωπική σύσταση από κάποιον που εµπιστεύεται η εταιρεία, σηµαίνει ότι οι 
δεξιότητες και η εµπειρία του, σε ένα βαθµό, έχουν αποδειχτεί στην πράξη. Επιπλέον, 
µπορεί να έχει ήδη ενηµερωθεί από τον κοινό γνωστό ως προς την εργασιακή 
πολιτική της επιχείρησης (3).  
 
Στην αρνητική πλευρά υπάρχει κίνδυνος να υπερεκτιµήσουν ορισµένοι εργαζόµενοι 
αυτούς που συστήνουν, είτε συνειδητά είτε από λάθος εκτίµηση. Αυτό θα οδηγήσει 
σ’ έναν αριθµό υποψηφίων µε προσόντα που δεν ανταποκρίνονται στις απαιτήσεις 
της θέσης εργασίας (2). Ως επακόλουθο θα είναι δύσκολο να απορριφθεί ο υποψήφιος 
που έρχεται µε προσωπική σύσταση, αν διαπιστωθεί ότι δεν είναι το κατάλληλο 
άτοµο για την πλήρωση της θέσης εργασίας (3). Για το λόγο αυτό οι συστάσεις 
εργαζοµένων αποτελούν µια αρκετά αξιόπιστη πηγή πληροφόρησης για ιδανικούς 
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υποψηφίους που απευθύνονται κυρίως σε θέσεις εργασίας που βρίσκονται χαµηλά 
στην ιεραρχική πυραµίδα και για τις οποίες δεν απαιτείται µεγάλη εξειδίκευση (1). 
Στην πράξη, 10- 15% των νέων προσλήψεων (κυρίως για θέσεις ανειδίκευτες ή 
ηµιειδικευµένες και για άτοµα χωρίς προϋπηρεσία) γίνονται µε βάση τις συστάσεις 
εργαζοµένων.  
 

2.3.1.2	
  Η	
  Εξωτερική	
  Προσέλκυση	
  Ανθρώπινου	
  Δυναμικού	
  
 
Οι εξωτερικές πηγές προσέλκυσης είναι πολυάριθµες και διαφέρουν ως προς το 
κόστος και την αποτελεσµατικότητα. Οι πιο συνήθεις πηγές είναι οι κάτωθι: 
  
1 ) Η επαφή µε τα Γραφεία Διασύνδεσης των ΑΕΙ και ΤΕΙ της χώρας 
 
Τα ανώτατα εκπαιδευτικά ιδρύµατα (ΑΕΙ και ΤΕΙ) της χώρας θεωρούνται πολύ καλές 
πηγές προσέλκυσης και εντοπισµού κατάλληλου προσωπικού. Η διαδικασία της 
επαφής γίνεται µέσω των Γραφείων Διασύνδεσης ή των Γραφείων Ευρέσεως 
Εργασίας των ιδρυµάτων, που τηρούν αρχεία µε πτυχιούχους και φοιτούντες (κυρίως 
επί πτυχίω φοιτητές) οι οποίοι ενδιαφέρονται να απασχοληθούν σε θέσεις εργασίας. 
Συνήθως παρέχονται αρκετές πληροφορίες για τους ενδιαφερόµενους, όπως ο βαθµός 
πτυχίου, οι επιδόσεις σε κάποια συγκεκριµένα µαθήµατα, η λήψη υποτροφιών ή 
βραβείων, οι διακρίσεις τους όσον αφορά την κοινωνική προσφορά, οι σχέσεις τους 
µε το ακαδηµαϊκό και διοικητικό προσωπικό των ιδρυµάτων κ.λπ. (1). 
 
Τα τελευταία χρόνια, τα Γραφεία Διασύνδεσης των Ανώτατων Ιδρυµάτων έχουν 
δικές τους ιστοσελίδες, µέσω των οποίων ενηµερώνουν για την προσφορά και τη 
ζήτηση θέσεων εργασίας, αποτελώντας, µε τον τρόπο αυτό, µια καλή βάση 
δεδοµένων για την αγορά εργασίας νέων πτυχιούχων (1). 
 
2)  Η επαφή µε τεχνικές και επαγγελµατικές σχολές εξειδίκευσης 
 
Υπάρχουν αρκετοί φορείς, δηµόσιοι και ιδιωτικοί, που επιµορφώνουν ανειδίκευτους, 
νέους πτυχιούχους, ανέργους ή ανθρώπους που επιθυµούν να αλλάξουν 
σταδιοδροµία. Συνήθως παρέχουν ταχύρρυθµη εκπαίδευση, συγκεκριµένης 
εξειδίκευσης, µικρής διάρκειας, µε σκοπό να βοηθήσουν τους εκπαιδευόµενους να 
ενταχθούν άµεσα στην αγορά εργασίας, σε συγκεκριµένες ειδικότητες. Από την εν 
λόγω δεξαµενή παροχής ανθρώπινου δυναµικού, οι επιχειρήσεις µπορούν να 
εντοπίσουν εξειδικευµένους εργάτες, τεχνίτες, διοικητικό προσωπικό, προσωπικό 
γραµµατειακής υποστήριξης και γενικά προσωπικό για εκτελεστικές θέσεις εργασίας 
(1). 
 
Λόγω της χρήσης αυτής της πηγής από τους εργοδότες, θα πρέπει να δοθεί ιδιαίτερη 
προσοχή στην εφαρµογή ενός προγράµµατος προσέλκυσης, στο οποίο να 
ανταποκρίνονται θετικά, τόσο οι µαθητές/απόφοιτοι όσο και η Διοίκηση του 
σχολείου. Ένα τέτοιο πρόγραµµα θα πρέπει να περιλαµβάνει: 
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α) Τακτικές επαφές µε το διδακτικό και διοικητικό προσωπικό 
 
β) Διατήρηση σχέσεων (µέσω χορηγιών, βραβείων, κοινωνικών εκδηλώσεων, κλπ.) 
ακόµη και αν επιχείρηση δεν έχει άµεση ανάγκη για να προβεί σε προσέλκυση 
υποψηφίων 
 
Η επικοινωνία µε τους Οργανισµούς Απασχόλησης Εργατικού Δυναµικού 
(ΟΑΕΔ) και τα τοπικά γραφεία ευρέσεως εργασίας 
 
  
Οι εν λόγω πηγές αποτελούν τοπικά, κρατικά υποστηριζόµενα προγράµµατα 
απασχόλησης που στοχεύουν στην µείωση της ανεργίας και την παροχή 
επαγγελµατικής κατάρτισης (3). Ο Οργανισµός Απασχόλησης Εργατικού Δυναµικού, 
µε τα κατά τόπους παραρτήµατά του, συµβάλλει αποτελεσµατικά στην εξεύρεση 
ειδικευµένων και ανειδίκευτων εργατών και ευρύτερα ανθρώπινου δυναµικού. Ο 
ΟΑΕΔ προσφέρει πολλές πληροφορίες γύρω από τις δυνατότητες και τους όρους 
απασχόλησης, ενηµερώνει για επιδόµατα ή/και παροχές, προγράµµατα επιµόρφωσης, 
αλλά και προγράµµατα επιδότησης και επιχορήγησης επιχειρήσεων. Η ιστοσελίδα 
του Οργανισµού, δίνει τη δυνατότητα άµεσης πρόσβασης στις επιχειρήσεις, αλλά και 
στους υποψήφιους τη δυνατότητα να ενηµερωθούν για τα νέα δεδοµένα της αγοράς 
εργασίας. 
 
 
Η επικοινωνία µε τα ιδιωτικά γραφεία ευρέσεως εργασίας 
 
 
Πρόκειται για ιδιωτικά γραφεία (συνήθως γραφεία συµβούλων), τα οποία παρέχουν 
πληροφορίες για την τοπική αγορά εργασίας, δηλαδή για την αγορά εργασίας 
συγκεκριµένης γεωγραφικής περιοχής. Τα γραφεία αυτά διαθέτουν πληροφορίες για 
κενές θέσεις εργασίας που προσφέρουν οι τοπικές επιχειρήσεις, και προσπαθούν να 
εντοπίσουν ιδανικούς υποψηφίους, βάσει των βιογραφικών και των αιτήσεων που 
διαθέτουν. Οι εργοδότες πρέπει να παρέχουν σ’ αυτά τα γραφεία µία πραγµατική 
εικόνα της κενής θέσης µε ιδιαίτερη έµφαση στα απαιτούµενα προσόντα, την 
προϋπηρεσία, την απαιτούµενη µόρφωση, καθώς και τις µισθολογικές διαβαθµίσεις. 
Βεβαίως τα γραφεία αυτά αµείβονται τόσο από τις επιχειρήσεις όσο και από τους 
υποψηφίους για τις υπηρεσίες που παρέχουν.  
 
 
Η συνεργασία µε εταιρείες παροχής υπηρεσιών και επιλογής στελεχών 
 
Η πρόσληψη µέσω ειδικών εταιρειών εξεύρεσης και επιλογής προσωπικού ελαττώνει 
την απαιτούµενη χρονοβόρα διαδικασία εξέτασης και απάντησης σε αιτήσεις που 
υποβάλλονται µετά τη δηµοσίευση µιας αγγελίας, που είναι πολύ σηµαντικό αν η 
επιχείρηση αναµένει µεγάλη ανταπόκριση (3). Πρόκειται για εξειδικευµένα γραφεία, 
συνήθως συµβούλων επιχειρήσεων, που αναλαµβάνουν για λογαριασµό (συνήθως) 
µεγάλων επιχειρήσεων, τη διαδικασία εντοπισµού, προσέλκυσης και επιλογής των 
κατάλληλων υποψηφίων για την κάλυψη θέσεων ανωτέρων και ανωτάτων στελεχών. 
  
 
Όσες επιχειρήσεις αδυνατούν να καλύψουν τις θέσεις ανώτερων και ανώτατων 
στελεχών ή δεν επιθυµούν να τις καλύψουν από µέσα, τότε απευθύνονται σ’ εταιρείες 
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επιλογής στελεχών. Τα γραφεία παροχής υπηρεσιών προσελκύουν υποψηφίους µέσω 
αγγελιών στον τοπικό Τύπο και µέσω βάσεων δεδοµένων µε βιογραφικά των 
υποψηφίων. Η αµοιβή που καταβάλλει η επιχείρηση, γι’ αυτές τις υπηρεσίες, είναι 
µια προµήθεια 15%-35% επί των µικτών ετήσιων αποδοχών του στελέχους που 
προσλαµβάνει η επιχείρηση. 
 
 
Αν ο υποψήφιος αποχωρήσει από την επιχείρηση µε δική του πρωτοβουλία στους 
πρώτους µήνες της συνεργασίας του, συνήθως η εταιρεία επιλογής στελεχών τον 
αντικαθιστά χωρίς χρέωση. Λόγω της µεγάλης προµήθειας και της έντασης µε την 
οποία οι εταιρείες αυτές δραστηριοποιούνται για τον εντοπισµό κι επιλογή 
υποψήφιων στελεχών αποκαλούνται «κυνηγοί κεφαλών». Στην Ελλάδα, η µέθοδος 
αυτή χρησιµοποιείται όλο και περισσότερο από το 1990 και µετά, για θέσεις γενικών 
διευθυντών, διευθυντών µάρκετινγκ, πωλήσεων, προσωπικού, εργοστασίου, 
πληροφορικής. 
 
Η µεταγραφή στελεχών από αντίστοιχες ανταγωνιστικές επιχειρήσεις του 
κλάδου 
 
Στην περίπτωση αυτή ανώτερα στελέχη επιχειρήσεων, που επιθυµούν να καλύψουν 
εξειδικευµένες θέσεις στην επιχείρησή τους, πλησιάζουν συγκεκριµένα στελέχη 
ανταγωνιστριών επιχειρήσεων (που είναι γνωστά για τις ικανότητές τους) και τους 
κάνουν προσφορά, µε υψηλά οικονοµικά κίνητρα και κίνητρα καριέρας. Γι’ αυτό το 
λόγο ενυπάρχει επιπλέον πάντα ο κίνδυνος της µεταγραφής σε µια άλλη επιχείρηση 
του κλάδου, λόγω των φιλοδοξιών του εργαζόµενου 
 
Οι καταχωρίσεις στο διαδίκτυο 
 
Αρκετές επιχειρήσεις χρησιµοποιούν αυτή την τεχνική για να γνωστοποιήσουν στους 
ενδιαφερόµενους τις κενές θέσεις εργασίας που επιθυµούν να καλύψουν. Στην 
περίπτωση αυτή, απαιτείται χρήση Η/Υ και πρόσβαση στο διαδίκτυο από τους 
υποψηφίους. Μέσα από την ιστοσελίδα της εταιρείας, δίνεται η δυνατότητα της 
ανάγνωσης της αγγελίας, καθώς και της αυτόµατης υποβολής του βιογραφικού 
σηµειώµατος και του εντύπου συµπλήρωσης του βιογραφικού. 
 
Μέσα Μαζικής Ενηµέρωσης (αγγελίες, προκηρύξεις - η καταχώριση σε έντυπα 
µέσα) 
 
Στην πηγή αυτή ανήκουν ο εφηµερίδες – ηµερήσιες και κυριακάτικες. Εβδοµαδιαία 
και µηνιαία περιοδικά και το ραδιόφωνο ή ακόµη και η τηλεόραση. Σχεδόν όλες οι 
εφηµερίδες έχουν στήλη ευρέσεως εργασίας και τα επαγγελµατικά ή και 
επιστηµονικά περιοδικά αφιερώνουν µια – δυο σελίδες για επιχειρήσεις που ζητούν 
προσωπικό. Οι επιχειρήσεις που ζητούν ανειδίκευτο ή τεχνικό προσωπικό 
χρησιµοποιούν ευρέως τις ηµερήσιες εφηµερίδες (κυκλοφορούν εφηµερίδες συνήθως 
εβδοµαδιαίες- µόνο για ανεύρεση εργασίας) και το ραδιόφωνο (2). Το ραδιόφωνο 
αποτελεί µια πολύ οικονοµική πηγή προσέλκυσης για ανειδίκευτο ή τεχνικό 
προσωπικό και απευθύνεται άµεσα και γρήγορα σε µεγάλο αριθµό ακροατών- 
υποψηφίων. Στη χώρα µας η τηλεόραση δεν χρησιµοποιείται ως πηγή προσέλκυσης, 
από ιδιωτικές επιχειρήσεις, διότι κοστίζει ακριβά. Χρησιµοποιείται όµως από 
δηµόσιους οργανισµούς (π.χ. Υπουργείο Εθνικής Άµυνας, Δηµόσιας Διοίκησης) για 
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προκηρύξεις διαγωνισµών ή για πρόσκληση υποψηφίων (2). Όταν οι επιχειρήσεις 
ζητούν άτοµα για εξειδικευµένες θέσεις εργασίας ή στελέχη χρησιµοποιούν τα 
επαγγελµατικά και επιστηµονικά περιοδικά και τις οικονοµικές εφηµερίδες (που 
απευθύνονται σε συγκεκριµένες οµάδες αναγνωστών και άρα δυνητικά κατάλληλων 
υποψηφίων) ή και τα οικονοµικά ένθετα των κυριακάτικων εφηµερίδων (2). 
 
 
 
Γενικά, η ανακοίνωση θέσεων εργασίας σε εφηµερίδες και περιοδικά κοστίζει, γι’ 
αυτό θα πρέπει η επιχείρηση στην προσπάθειά της να προκαλέσει το ενδιαφέρον 
κατάλληλων υποψηφίων (ποσοτικά και ποιοτικά) να προσέξει ώστε η ανακοίνωση – 
προκήρυξη για τη θέση να είναι σαφής, ακριβής και να ανταποκρίνεται στο 
περιεχόµενο της εργασίας. Παρά την ευρύτατη χρησιµοποίηση της µεθόδου αυτής, οι 
έρευνες αποδεικνύουν ότι δίδει πολύ µικρό ποσοστό κατάλληλων υποψηφίων (7%) . 
 
Οι πληροφορίες που πρέπει να περιλαµβάνει η αγγελία/ προκήρυξη θέσης εργασίας 
είναι οι εξής: 
 
Πληροφορίες για τον υποψήφιο 
 
- Προϋπηρεσία (χρόνια, αντικείµενο) 
- Τρία έως πέντε απαιτούµενα – κύρια προσόντα 
- Κάποιες προτιµήσεις που δεν είναι προϋποθέσεις 
 
Πληροφορίες για την εργασία και τη διαδικασία της αίτησης 
 
- Τίτλος της εργασίας και κύρια καθήκοντα (υπευθυνότητες) 
- Τόπος απασχόλησης 
- Αρχικός µισθός ή πακέτο ανταµοιβών 
- Ηµεροµηνία λήξης υποβολής αιτήσεων 
- Αν πρέπει οι υποψήφιοι να στείλουν βιογραφικό και επιστολή 
- Αν πρέπει να τηλεφωνήσουν 
- Πού να στείλουν την αίτηση ή το βιογραφικό (και υπόψη ποίου) 
 
Πληροφορίες για την Επιχείρηση 
 
- Αν είναι πολυεθνική, ευρωπαϊκή, Α.Ε., κ.α. 
- Το κύριο αντικείµενο δραστηριοτήτων της 
  
Επίσης µπορεί να υπάρχουν αγγελίες στις οποίες η επιχείρηση δεν γνωστοποιεί την 
ταυτότητά της, αλλά περιγράφει συνοπτικά τα βασικά προσόντα του κατάλληλου 
υποψηφίου, καθώς και µια γενικευµένη µορφή παροχών, µε την προσθήκη συνήθως 
της πρότασης ότι «υπάρχει µεγάλη προοπτική εξέλιξης» 
 
Μια επιχείρηση επιλέγει αυτόν τον τρόπο προσέλκυσης προσωπικού, επειδή: 
 
α) Δεν επιθυµεί να γνωρίζουν οι ανταγωνιστές ότι θα προβεί σε νέες προσλήψεις 
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β) Δεν επιθυµεί να γνωρίζουν οι υπάλληλοί της τις θέσεις που επιδιώκει να καλύψει, 
για την αποφυγή εσωτερικής αναστάτωσης και δυσαρέσκειας από το φόβο 
απολύσεων ή υποβάθµισης 
 
γ) Δεν έχει καλή φήµη στην αγορά ως εργοδότης 
 
Αξίζει να σηµειωθεί ότι οι υποψήφιοι ανταποκρίνονται περισσότερο στις επώνυµες 
αγγελίες παρά στις ανώνυµες, οι οποίες δίνουν την εντύπωση ότι πρόκειται για µικρή 
εταιρεία ή ότι η θέση εργασίας δεν είναι τόσο αξιόλογη. Γενικότερα, θα πρέπει να 
συντρέχει πολύ σοβαρός λόγος για την επιλογή ανώνυµης αγγελίας, η οποία δεν έχει 
τα ανάλογα αποτελέσµατα όπως η αγγελία στην οποία αναφέρονται τα πλήρη 
στοιχεία της εταιρείας. 
 

2.3.1.3	
  Άλλες	
  σύγχρονες	
  Μέθοδοι	
  Προσέλκυσης	
  
 
Οι παρακάτω µέθοδοι εξωτερικής προσέλκυσης χρησιµοποιούνται κυρίως στο 
εξωτερικό και περισσότερο στη Αµερική. 
 

1. Η τηλεπροσέλκυση είναι µία τηλεφωνική µέθοδος. Οι υπεύθυνοι 
προσέλκυσης αφού συλλέξουν ονόµατα υποψηφίων, από επαγγελµατικές / 
επιστηµονικές ενώσεις, σχολές και πανεπιστήµια, επικοινωνούν µαζί τους 
τηλεφωνικά για να ανακοινώσουν τη θέση και να τους καλέσουν σ’ εκδήλωση 
ενδιαφέροντος. Η αποστολή επιστολών στους υποψηφίους των παραπάνω 
πηγών χρησιµοποιείται επίσης ως µέθοδος προσέλκυσης 
 
 

2. Για την προσέλκυση υποψηφίων για ανειδίκευτες και ηµιειδικευµένες θέσεις 
εργασίας, χρησιµοποιούνται οι µεγάλες αφίσες (Posters) σε δηµόσιους 
χώρους, τράπεζες, δηµαρχεία, νοµαρχίες και στους δρόµους ακόµη. Γι’ αυτήν 
την κατηγορία υποψηφίων, χρησιµοποιούνται επίσης και ηλεκτρονικοί 
πίνακες, µε διάφορα µηνύµατα, που τοποθετούνται σε εθνικές οδούς ή οδούς 
ταχείας κυκλοφορίας 
 

3. Η ανοικτή τηλεφωνική γραµµή (αριθµός, συνήθως τριψήφιος, που διαθέτει η 
επιχείρηση ή ένα ανεξάρτητο γραφείο) δίνει τη δυνατότητα στους ανέργους 
να επικοινωνήσουν και να µάθουν ποιες θέσεις στην επιχείρηση είναι προς 
κάλυψη ή ποιες επιχειρήσεις ενδιαφέρονται για πρόσληψη προσωπικού 
 

4. Τα µηνύµατα / ανακοινώσεις σε σηµεία πώλησης (Point-of-Sale Recruiting 
Messages) χρησιµοποιούνται επίσης ως µέθοδος προσέλκυσης. Η µέθοδος 
αυτή µπορεί να φανεί χρήσιµη αν οι πελάτες είναι δυνητικά κατάλληλοι 

 
Στατιστικά στοιχεία για τις µεθόδους προσέλκυσης υποψηφίων στην Ευρώπη 
αναφέρονται στ’ αποτελέσµατα έρευνας, που διεξήγαγαν από κοινού το οικονοµικό 
πανεπιστήµιο Αθηνών/Τµήµα Επιχειρησιακής Έρευνας και Μάρκετινγκ και το 
Granfield University/School of Management. Σύµφωνα µε αυτήν την έρευνα οι 
σύµβουλοι επιλογής-εταιρείες επιλογής στελεχών- χρησιµοποιούνται κυρίως για τα 
ανώτερα διευθυντικά στελέχη. Ενώ η προαγωγή (εσωτερική πρόσληψη) είναι η πιο 
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διαδεδοµένη µέθοδος. Τρίτη σε συχνότητα έρχεται η προσέλκυση µε αγγελία ή 
προκήρυξη. 
 
Όσον αφορά τα ανώτερα, µεσαία και νέα στελέχη , η πιο κοινή µέθοδος προσέλκυσης 
είναι η εσωτερική πρόσληψη, τουλάχιστον στα 2/3 των επιχειρήσεων στη Δανία, 
Γερµανία, Φινλανδία, Ιρλανδία, Νορβηγία, Ολλανδία, Σουηδία και Αγγλία. Λιγότερο 
χρησιµοποιείται αυτή η µέθοδος στη Γαλλία (λιγότερες από το 1/3 των επιχειρήσεων) 
και στην Ισπανία (λίγο περισσότερες από το 1/3/ των επιχειρήσεων). Στην Ελλάδα, 
για την προσέλκυση στελεχών υπερέχει η προαγωγή (εσωτερική πρόσληψη) για το 
67% των επιχειρήσεων κι ακολουθεί η χρήση των γραφείων επιλογής (46%). Μόλις 
17% των επιχειρήσεων «βάζουν» αγγελίες σε επαγγελµατικά περιοδικά ενώ τις 
εφηµερίδες χρησιµοποιούν το 36% των επιχειρήσεων. Σύµφωνα µε έρευνα της 
εταιρείας συµβούλων K.P.M.G., οι επιχειρήσεις στην Ελλάδα επιλέγουν τα στελέχη 
τους: 40% µέσω εξειδικευµένων γραφείων, 30% µε επώνυµες αγγελίες, 15% µε 
ανώνυµες αγγελίες και 15% µε συστάσεις τρίτων, γνωριµίες κ.λπ. 

 

2.4	
  Διαδικασία	
  Επιλογής	
  
 

2.4.1	
  Ευθύνες	
  για	
  την	
  Επιλογή	
  Υποψηφίων 
 
Την ευθύνη για την επιλογή των υποψηφίων έχει τόσο η Διεύθυνση Ανθρωπίνων 
Πόρων, ως επιτελική – υποστηρικτική υπηρεσία, όσο και τα στελέχη. Το ποσοστό 
ευθύνης τους όµως εξαρτάται από τις απαιτήσεις της θέσης που πρόκειται να 
καλυφθεί. Έτσι για κατώτερες θέσεις, εκτελεστικού κυρίως περιεχοµένου, την όλη 
διαδικασία κι απόφαση επιλογής έχει η Διεύθυνση Ανθρωπίνων Πόρων. Για τους 
υποψήφιους όµως που πρόκειται να καλύψουν ανώτερες θέσεις την ευθύνη απόφασης 
έχουν τα στελέχη. Σε κάθε περίπτωση, εκείνο που πρέπει να εξασφαλιστεί είναι η 
συνεργασία των δύο πλευρών για να τύχουν όλοι οι υποψήφιοι ίσης µεταχείρισης και 
να επιλεγούν οι πλέον κατάλληλοι. 
 

2.4.2	
  Βήματα	
  -­‐	
  Ενέργειες	
  Επιλογής 
 
1. Προκαταρκτική Εξέταση – Βιογραφικό Σηµείωµα 
2. Αίτηση Απασχόλησης – Συνοδευτική Επιστολή 
3. Πρώτη Συνέντευξη - «Προαιρετική» 
4. Συνέντευξη Επιλογής 
5. Η Υποβολή σε Δοκιµασίες (tests)- Κέντρα Αξιολόγησης (Assessment Centres) 
6. Βασικές Ενέργειες του Αξιολογητή µετά τη Συνέντευξη 
7. Τελική Επιλογή και Ανακοίνωση Απόφασης Πρόσληψης 
8. Ιατρικές Εξετάσεις 
9. Πρόσληψη υπό Δοκιµή 
10. Διαδικασία Ένταξης νεοπροσληφθέντων  
 
Η αξιολόγηση των υποψηφίων ακολουθεί διαφορετική µεθοδολογία, ανάλογα µε το 
επίπεδο και τη θέση εργασίας. Ανάλογα µε τις απαιτήσεις της κάθε θέσης, 
χρησιµοποιείται ένας πρακτικός συνδυασµός εξεταστικών µεθόδων - ενεργειών, ώστε 
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να προκύπτουν όλες οι απαραίτητες πληροφορίες για κάθε προτεινόµενο υποψήφιο. 
Σε καθένα απ’ αυτά τα βήµατα είναι δυνατόν ο υποψήφιος να απορριφθεί. Στη 
συνέχεια ακολουθεί αναλυτική περιγραφή των βηµάτων αυτών. 
	
  

2.4.2.1	
  Προκαταρκτική	
  Εξέταση	
  –	
  Βιογραφικό	
  Σημείωμα	
  
 
Το βιογραφικό σηµείωµα αποτελεί το πρώτο µέσο επικοινωνίας του υποψηφίου µε 
τον αναλυτή της επιχείρησης και το βασικό κριτήριο κατά την πρώτη φάση της 
επιλογής. Στο βιογραφικό σηµείωµα εµπεριέχεται η επαγγελµατική ταυτότητα του 
υποψηφίου, στην οποία πρέπει να ανταποκρίνεται, ενώ παράλληλα πρέπει να 
αντανακλά τις ουσιαστικές ικανότητες και γνώσεις του. Η ανάλυση του περιεχοµένου 
και της δοµής από τεχνικής φύσεως ενός βιογραφικού σηµειώµατος µπορεί να 
αποκαλύψει πολλά στοιχεία όσον αφορά την ικανότητα του υποψηφίου στην 
οργάνωση και µετάδοση γεγονότων και πληροφοριών. 
 
Στην πράξη είναι δυνατόν όσοι εκδηλώνουν ενδιαφέρον για τη θέση εργασίας, 
ανταποκρινόµενοι στην προκήρυξη, να µην ικανοποιούν επαρκώς τις απαιτήσεις της 
θέσης εργασίας ή να µην ενδιαφέρονται πραγµατικά για τη συγκεκριµένη θέση 
(περιεχόµενο και µισθός). Ο υπεύθυνος επιλογής, θα πρέπει να αναγνωρίσει αυτές τις 
υποψηφιότητες και να τις αποκλείσει από την περαιτέρω διαδικασία. 
 
Καταρχάς λοιπόν, ο υπεύθυνος επιλογής εξετάζει τα βιογραφικά που έχουν στείλει οι 
υποψήφιοι αλλά και όσα υπάρχουν στο αρχείο και διαχωρίζει τους υποψήφιους σε 
τρεις κατηγορίες: 
 
1) πολύ κατάλληλοι  -  καλούνται για συνέντευξη 
 
2)αρκετά κατάλληλοι - καλούνται για συνέντευξη εφόσον είναι ανεπαρκής ο 
αριθµός των υποψηφίων στην πρώτη κατηγορία, διαφορετικά στέλνεται holding letter 
(επιστολή αναµονής), που σηµαίνει ότι η εταιρεία θα κρατήσει τα στοιχεία τους στο 
αρχείο της για την περίπτωση που θα παρουσιαστεί κάποια άλλη κατάλληλη ευκαιρία 
εργασίας στο µέλλον. 
 
3)µη κατάλληλοι - η επιχείρηση τους στέλνει ευγενική επιστολή απόρριψης, 
ευχαριστώντας τους για το ενδιαφέρον που έδειξαν κάνοντας της αίτηση.  
 
Σήµερα, για ταχύτερη αξιολόγηση βιογραφικών έχουν αναπτυχθεί λογισµικά, όπως το 
Resumix, που τα χρησιµοποιούν εκατοντάδες επιχειρήσεις. Ένας οπτικός σαρωτής 
αποθηκεύει τις εικόνες των εισερχόµενων βιογραφικών σε έναν υπολογιστή. Το 
Resumix µπορεί να διαβάσει ένα βιογραφικό σε λιγότερο από τρία δευτερόλεπτα και 
να γράψει µια επιστολή στον υποψήφιο ότι το βιογραφικό του έχει ληφθεί και 
µελετάται. Στη συνέχεια µε βάση τις ικανότητές του «να κατανοεί κείµενα και να 
επικεντρώνει την προσοχή του σε προκαθορισµένα σηµεία», το Resumix εξετάζει 
κάθε βιογραφικό παίρνοντας σαν βάση τη µόρφωση, τα προσόντα, τις ικανότητες και 
την προϋπηρεσία του υποψηφίου. Ακολούθως αποφασίζει για ποια κατηγορία 
εργασίας είναι καταλληλότερος ο υποψήφιος. Οι µελέτες έχουν δείξει ότι η 
ηλεκτρονική αξιολόγηση υποψηφίων δίνει τα ίδια ικανοποιητικά αποτελέσµατα µε 
την αξιολόγηση των υπευθύνων επιλογής 
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2.4.2.2	
  Αίτηση	
  Απασχόλησης	
  –	
  Συνοδευτική	
  Επιστολή	
  
 
Η αίτηση απασχόλησης είναι εξίσου σηµαντική µε το βιογραφικό σηµείωµα και 
επιπλέον αποτελεί πιο αντικειµενική πηγή άντλησης πληροφοριών και συµβάλλει 
στην ίση µεταχείριση των υποψηφίων, δεδοµένου ότι όλοι οι υποψήφιοι ξεκινούν από 
την ίδια βάση, αφού όλοι πρέπει να απαντήσουν στις ίδιες ακριβώς ερωτήσεις. Η 
συστηµατική παράθεση των πληροφοριών καθιστά δυνατή τη γρήγορη κι εύκολη 
αξιολόγησή τους, αλλά και την ενηµέρωση της βάσης δεδοµένων υποψηφίων. 
  
Τα τελευταία χρόνια, στον κόσµο των επιχειρήσεων, η αίτηση για θέση εργασίας έχει 
αντικατασταθεί από τη λεγόµενη, «συνοδευτική επιστολή», η οποία ονοµάζεται 
«συνοδευτική», επειδή συνοδεύει το βιογραφικό σηµείωµα. Η συνοδευτική επιστολή 
είναι πιο πλήρης από µια απλή αίτηση, επειδή εµπεριέχει πιο πλήρη εικόνα του 
υποψηφίου. Χρειάζεται να υπογραµµιστεί ότι η συνοδευτική επιστολή παίζει 
καθοριστικό ρόλο για την πρώτη επιλογή του υποψηφίου, καθώς προσδιορίζει τη 
θέση για την οποία ο υποψήφιος ενδιαφέρεται, παρουσιάζει τα προσόντα και τις 
δεξιότητες του υποψηφίου µε άµεσο και προσωπικό τρόπο, αναδεικνύει στοιχεία του 
βιογραφικού και αποτελεί µέσο για την απόδειξη δεξιοτήτων στην γραπτή 
επικοινωνία. 
 
Με βάση τις απαντήσεις όσοι υποψήφιοι δεν καλύπτουν τις τυπικές προδιαγραφές της 
θέσης απορρίπτονται. Στην πράξη συµβαίνει οι υπεύθυνοι επιλογής να διαπιστώσουν 
από την αίτηση ότι ο υποψήφιος δεν ικανοποιεί µεν, απολύτως, όλες τις 
προϋποθέσεις, αλλά έχει κάποια πολύ θετικά στοιχεία µε αποτέλεσµα να συνεχίζει 
στο επόµενο στάδιο της διαδικασίας. 
 
Αποτελεί επίσης, µια έγκυρη βάση για τις ερωτήσεις που θα γίνουν στη συνέντευξη 
επιλογής. Μπορεί ακόµη να χρησιµοποιηθεί ως βάση αναφοράς για έλεγχο στοιχείων 
που στο µέλλον θα αποδειχθούν ανακριβή ή αναληθή, γι’ αυτό και για να 
εξασφαλίσουν ειλικρινείς πληροφορίες οι επιχειρήσεις ζητούν από τους υποψηφίους 
να υπογράψουν ότι όσα δηλώνουν είναι αληθή. 
 
Επίσης τα τελευταία χρόνια οι επιχειρήσεις για την επιλογή υποψηφίων, εκτός της 
έντυπης αίτησης, χρησιµοποιούν και το ερωτηµατολόγιο βιοδεδοµένων (Bio Data). Ο 
όρος βιοδεδοµένα αναφέρεται σε πληροφορίες που αφορούν την προσωπική ιστορία, 
τις εµπειρίες και τις σπουδές του υποψηφίου. Συγκεκριµένα µε το ερωτηµατολόγιο 
γίνεται προσπάθεια να φανούν τα δέκα βασικά χαρακτηριστικά της προσωπικότητας 
του ατόµου που είναι: 
 
1) H σταθερότητα, η υποµονή και η λογική τάξη 
 
2) Ο συναισθηµατικός κόσµος του 
 
3) Η συγκρότηση και η αυτοκυριαρχία του 
 
4) Η βεβαιότητα µε την οποία υποστηρίζει τις απόψεις του 
 
5) Η δραστηριότητα και η ικανότητα ανάπτυξης πρωτοβουλιών 
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6) Η πίστη στις ιδέες του και η ικανότητά του να τις µεταδίδει 
 
7) Η υπευθυνότητα στη ανάληψη πρωτοβουλιών 
 
8) Η ευθυκρισία, στην αντιµετώπιση πραγµατικών καταστάσεων 
 
9) Η σωστή εκτίµηση των άλλων ανθρώπων 
 
10) Η δυνατότητα επικοινωνίας του µε τους άλλους ανθρώπους (πελάτες, 
προϊστάµενους του, υφισταµένους κ.λπ.) 
 
Επίσης το ερωτηµατολόγιο µπορεί να αποτελείται από πολύ µεγάλο αριθµό 
ερωτήσεων, που απαντιούνται συνήθως σε περιορισµένο χρόνο. Βέβαια οι ερωτήσεις 
που γίνονται για να εκµαιευτούν τα παραπάνω χαρακτηριστικά θα πρέπει να 
σχετίζονται αυστηρά µε τη θέση εργασίας, δηλαδή, µε τη συµπεριφορά που πρέπει να 
έχει ο φορέας της θέσης και µε τις ικανότητές του. Υπάρχουν γραφεία Συµβούλων 
πρόσληψης προσωπικού που χρησιµοποιούν ερωτηµατολόγιο 200 ερωτήσεων που 
πρέπει να απαντηθούν σε 60’ της ώρας. Στην πράξη έχει αποδειχτεί ότι η εγκυρότητα 
αυτού του τεστ είναι σχετικά υψηλή.  

 

2.4.2.3	
  Πρώτη	
  Συνέντευξη	
  –	
  «Προαιρετική»	
  
 
Σε περίπτωση που το πλήθος των «κατάλληλων» υποψηφίων είναι πολύ µεγάλο, 
προηγείται συνήθως µία «πρώτη» συνέντευξη, η οποία είναι προαιρετική, µε σκοπό 
τη µείωση των υποψηφίων που θα περάσουν από την «κύρια» συνέντευξη επιλογής 
σε ένα αποδεκτό αριθµό. Καλούνται λοιπόν σε µία πρώτη (βραχείας διάρκειας) 
συνέντευξη όσοι φαίνεται να πληρούν τις προϋποθέσεις για να αξιολογηθούν τα 
προσόντα και η προσωπικότητά τους. Είναι σκόπιµο, σε αυτήν την πρώτη 
συνέντευξη, να γίνεται µια γενική παρουσίαση της επιχείρησης και της θέσης 
εργασίας (job preview) για να διαπιστωθεί αν ο υποψήφιος ενδιαφέρεται πραγµατικά 
για τη θέση εργασίας. Όσοι υποψήφιοι δεν καλύπτουν τις τυπικές προδιαγραφές της 
θέσης εργασίας απορρίπτονται. Προτού απορρίψουν οι υπεύθυνοι επιλογής οριακές 
περιπτώσεις, χρήσιµη είναι η συζήτηση µε συναδέλφους τους που εµπιστεύονται την 
κρίση τους ή που θα συνεργαστούν µε το υπό πρόσληψη άτοµο. 
 

2.4.2.4	
  Συνέντευξη	
  Επιλογής	
  
	
  

Για	
   τον	
   αξιολογητή	
   ένα	
   βασικό	
   κριτήριο	
   και	
   ένα	
   πρώτο	
   βήμα	
   για	
   την	
   πρώτη	
   φάση	
   της	
  
επιλογής	
   είναι	
   το	
  βιογραφικό	
  σημείωμα	
  με	
   την	
  συνέντευξη	
   να	
   είναι	
   η	
   δεύτερη	
  φάση	
   της	
  
επιλογής	
  και	
  ένας	
  τρόπος	
  για	
  να	
  γνωρίσει	
  ο	
  αξιολογητής	
  καλύτερα	
  το	
  υποψήφιο.	
  

Από	
   τους	
   διάφορους	
   τρόπους	
   αξιολόγησης	
   υποψηφίων	
   που	
   χρησιμοποιούνται	
   η	
  
συνέντευξη	
   είναι	
   από	
   την	
   πιο	
   ευρέως	
   διαδεδομένη.	
   Είναι	
   από	
   τις	
   λίγες	
   μεθόδους	
  
διαχείρισης	
   και	
   επιλογής	
   υποψηφίου	
   που	
   χρησιμοποιείται	
   και	
   από	
   τους	
   ερασιτέχνες	
   και	
  
από	
  τους	
  επαγγελματίες.	
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Οι	
  άνθρωποι	
  που	
  επιφορτίζονται	
  από	
  τις	
  εταιρίες	
  για	
  να	
  κάνουν	
  ακριβώς	
  αυτήν	
  η	
  δουλειά	
  
θα	
  πρέπει	
  να	
  έχουν	
  και	
  τις	
  ανάλογες	
  γνώσεις	
  και	
  να	
  είναι	
  εξειδικευμένοι	
  στην	
  τεχνική	
  των	
  
συνεντεύξεων.	
   Οφείλουν	
   να	
   είναι	
   παρατηρητικοί,	
   να	
   καταγράφουν	
   το	
   οτιδήποτε	
   ακούν,	
  
βλέπουν,	
  ρωτούν	
  και	
  να	
  είναι	
  όσο	
  το	
  δυνατό	
  πιο	
  αντικειμενικοί.	
  	
  

Δυστυχώς	
  τις	
  περισσότερες	
  φορές	
  στις	
  εταιρίες	
  σε	
  ένα	
  μεγάλο	
  ποσοστό	
  οι	
  άνθρωποι	
  που	
  
αναλαμβάνουν	
   να	
   φέρουν	
   εις	
   πέρας	
   τις	
   συνεντεύξεις	
   είναι	
   διευθυντές	
   και	
   επόπτες.	
   Το	
  
σύνηθες	
  πρόβλημα	
  σε	
  αυτές	
  τις	
  περιπτώσεις	
  είναι	
  ότι	
  οι	
  άνθρωποι	
  που	
  διεκπεραιώνουν	
  τις	
  
συνεντεύξεις	
  δεν	
  έχουν	
  λάβει	
  καμία	
  επίσημη	
  κατάρτιση	
  στην	
  τεχνική	
  της	
  διαδικασίας.	
  Γι’ 
αυτό το λόγο, όπως έχει προκύψει από έρευνες, η συνέντευξη έχει µικρό βαθµό 
αξιοπιστίας και δεν παρέχει µια καλή πρόβλεψη για την µελλοντική συµπεριφορά και 
απόδοση του υποψηφίου.  

Για να είναι αποτελεσµατική και επιτυχηµένη η διεκπεραίωση της διαδικασίας της 
συνέντευξης µία σωστή κίνηση θα ήταν η πιο σωστή προετοιµασία του αξιολογητή. 
Όσο καλύτερη είναι η προετοιµασία του αξιολογητή τόσο καλύτερη και πιο σωστή  
θα είναι η αξιολόγηση του υποψήφιου. Μ΄ αυτόν τον τρόπο αποκτά αυτοπεποίθηση 
σχετικά µε την σωστή διεκπεραίωση του ρόλου του, και καθίσταται ικανός να 
εκµεταλλευτεί πλήρως τις πληροφορίες που παρέχονται από τον υποψήφιο κατά τη 
διεξαγωγή της συνέντευξης.  
 

Τρόποι Διεξαγωγής της Συνέντευξης 
 

Διακρίνει κανείς τρεις τρόπους διεξαγωγής της συνέντευξης: 
 
1) από ένα άτοµο 
 
2) από δύο άτοµα 
 
3) από επιτροπή  
 

Στη δεύτερη περίπτωση των δύο ατόµων συνήθως το ένα από τα δύο άτοµα είναι 
µέλος από τη διεύθυνση προσωπικού και ο άλλος ανώτερο στέλεχος του αρµόδιου 
τοµέα της κενής θέσης εργασίας µε την ικανότητα επίσης να µπορούν να 
συµφωνήσουν για τον τρόπο µε τον οποίο θα µοιραστούν  τη υποβολή των 
ερωτήσεων. Ως πλεονέκτηµα του τύπου αυτού της συνέντευξης είναι η συνεργασία 
που µπορεί να έχουν οι δύο εξεταστές µεταξύ τους. Από την στιγµή που ο ένας από 
τους δύο εξεταστές θα κάνει µία ερώτηση ο δεύτερος θα έχει την ικανότητα και την 
ελευθερία να παρατηρεί τις αντιδράσεις, τη γλώσσα του σώµατος και οποιαδήποτε 
µικρή λεπτοµέρεια όσον αφορά τον υποψήφιο. Ο κάθε αξιολογητής θα µπορεί να 
εστιάσει σε ερωτήσεις που αρµόζουν στον τοµέα από τον οποίο προέρχονται ούτος 
ώστε να καλύψουν όσο περισσότερα κενά έχουν από τον υποψήφιο. Μικρό 
µειονέκτηµα της προσέγγισης αυτής είναι ότι ο υποψήφιος µπορεί να νιώσει µια 
µεγαλύτερη ανησυχία λόγω τον αριθµό των εξεταστών. 
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Όσον αφορά στη συνέντευξη επιτροπής ο υποψήφιος θα έρθει αντιµέτωπος µε 
διάφορους εξεταστές, τουλάχιστον τρεις και ενδεχοµένως περισσότερους όπως οκτώ 
ή δέκα. Σε κάποιες επιτροπές συνέντευξης, κυρίως σε επιχειρήσεις του δηµόσιου 
τοµέα, υπάρχουν µέλη που δεν υποβάλλουν ερωτήσεις, ούτε σχολιάζουν - είναι εκεί 
απλά ως παρατηρητές µέχρι να τελειώσει η διαδικασία της συνέντευξης, όπου και 
εκφράζουν τις εντυπώσεις τους στην τελική συζήτηση λήψης αποφάσεων. 

Τα πλεονεκτήµατα αυτού του τύπου της συνεντεύξεως είναι η µεγαλύτερη διαφάνεια 
της όλης διαδικασίας. Αυτό είναι πιο λογικό γιατί όσο περισσότεροι άνθρωποι τόσο 
περισσότερο αντικειµενικοί θα είναι στην επιλογή του σωστού υποψηφίου. Επίσης 
από έρευνες έχει φανεί ότι αυτός ο τύπος συνέντευξης απαιτείται σχετικά λιγότερος 
χρόνος για να αποφασίσουν οι εξεταστές σε µία σωστή λύση για τη κάλυψη της κενής 
θέσης. 

Επίσης, όµως υπάρχουν και µειονεκτήµατα όπως ότι ο υποψήφιος δύσκολα νιώθει 
άνετα σε µια τέτοιου είδους τυπική ατµόσφαιρα, τα µέλη της επιτροπής είναι 
περισσότερο ανήσυχα για το πότε θα έρθει η σειρά τους να θέσουν τις ερωτήσεις 
τους, ενώ είναι λιγότερο συγκεντρωµένοι στο να ακούν τις απαντήσεις του 
υποψηφίου.      	
  	
  	
  	
  	
  	
  

Τύποι Συνεντεύξεων 
 
α) Η τυποποιηµένη συνέντευξη 
	
  

Το	
  είδος	
  αυτό	
  της	
  συνέντευξης	
  είναι	
  από	
  τα	
  πλέον	
  διαδεδομένα	
  και	
  το	
  χρησιμοποιούν	
  ένα	
  
μεγάλο	
  ποσοστό	
  πολύ	
  μεγάλων	
  επιχειρήσεων,	
  	
  ημικρατικών	
  καθώς	
  και	
  ΔΕΚΟ	
  και	
  κυρίως	
  για	
  
κάλυψη	
  θέσεων	
  υψηλής	
  ευθύνης	
  ειδικά	
  όπου	
  υπάρχει	
  μεγάλος	
  αριθμός	
  υποψηφίων.	
  Όπως	
  
το	
  λέει	
  και	
  η	
  ονομασία	
  της	
  το	
  βασικό	
  στοιχείο	
  της	
  συνέντευξης	
  αυτής	
  είναι	
  η	
  τυποποίηση	
  
της	
   σε	
   όλες	
   τις	
   πτυχές	
   της.	
   	
   Οι	
   ερωτήσεις	
   που	
   γίνονται	
   από	
   τους	
   αξιολογητές	
   είναι	
  
προκαθορισμένες	
   καθώς	
   και	
   ποιοι	
   θα	
   κάνουν	
   ποιες	
   ερωτήσεις.	
   Η	
   αξιολόγηση	
   των	
  
υποψηφίων	
   γίνεται	
   με	
   συγκεκριμένα	
   κριτήρια και συγκεκριµένους συντελεστές 
βαρύτητας για κάθε κριτήριο. Επίσης ένα βασικό χαρακτηριστικό της τυποποιηµένης 
συνέντευξης είναι και προκαθορισµένη µεθοδολογία αξιολόγησης των υποψηφίων. 

 
 
 
β) Η δοµηµένη συνέντευξη 
 
Σε αυτόν τον τύπο της συνέντευξης συνήθως ακολουθείται µια διαδικασία µε 
προκαθορισµένη δοµή αλλά δεν είναι απαραίτητη ίδια και κοινή για όλους τους 
υποψηφίους. Στη συνέντευξη υπάρχει µια πλήρης ενηµέρωση εκατέρωθεν για όλα τα 
δεδοµένα που µπορεί να υπάρχουν από την λειτουργία της εταιρίας, λεπτοµέρειες 
πάνω στο βιογραφικό του υποψηφίου, λεπτοµερής ανάλυση της εργασίας που 
προσφέρει η εταιρία καθώς ακόµη και τις οικονοµικές απολαβές που θα υπάρχουν αν 
και εφόσον  συµφωνήσουν τα δύο µέρη.  
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γ) Η µη σχεδιασµένη ( ή ελεύθερη) συνέντευξη 
	
  

Στην	
  περίπτωση	
  της	
  επιλογής	
  αυτού	
  του	
  τύπου	
  της	
  συνέντευξης	
  καταλαβαίνουμε	
  και	
  από	
  
τη	
   	
   ονομασία	
   της	
   ότι	
   είναι	
   το	
   ακριβώς	
   αντίθετο	
   της	
   τυποποιημένης.	
   Ο	
   τύπος	
   αυτός	
   δεν	
  
ακολουθεί	
   τυποποιημένη	
  μορφή	
  αλλά	
  βασίζεται	
  πάνω	
  στην	
   ελεύθερη	
  ροή	
   του	
  διαλόγου.	
  
Στόχος	
  με	
  αυτόν	
   τον	
   τρόπο	
   της	
  συνέντευξης	
  είναι	
  ο	
  υποψήφιος	
  να	
  μιλήσει	
   για	
   τον	
  εαυτό	
  
του.	
  Αυτό	
  έχει	
  ως	
  αποτέλεσμα	
  ο εξεταστής να υποβάλλει γενικές – ανοικτές ερωτήσεις 
στις οποίες ο υποψήφιος είναι ελεύθερος να απαντήσει σ’ όση έκταση θέλει. Κάθε 
επόµενη ερώτηση βασίζεται στην προηγούµενη απάντηση του υποψηφίου. Ο 
εξεταστής ελάχιστες φορές διακόπτει τον υποψήφιο ή αλλάζει ξαφνικά θέµα 
συζήτησης. 
 
Ο τύπος της συνέντευξης αυτής υιοθετείται κατά κύριο λόγο για υποψήφιους 
ανωτέρων θέσεων εργασίας και πτυχιούχους πανεπιστηµίων. Το γεγονός ότι 
ουσιαστικά ο υποψήφιος καθορίζει την όλη συζήτηση και δεν γίνονται 
προκαθορισµένες ερωτήσεις, δεν επιτρέπει συλλογή συγκρίσιµων πληροφοριών για 
τους υποψηφίους µιας συγκεκριµένης θέσης, ενώ η επιτυχία για τη σωστή επιλογή 
του υποψηφίου στηρίζεται σχεδόν αποκλειστικά στην πείρα και στις αναλυτικές και 
επικοινωνιακές ικανότητες του αξιολογητή. Όλο αυτό έχει ως θετικό  αποτέλεσµα την  
άντληση περισσότερων πληροφοριών για τον χαρακτήρα του υποψηφίου. 
 
δ) Συνέντευξη ανάλυσης υποθετικής συµπεριφοράς (Situational Interview) 
 
Αυτό το είδος της συνέντευξης είναι µια παραλλαγή της δοµηµένης συνέντευξης. Ο 
αξιολογητής παρουσιάζει στον υποψήφιο ένα υποθετικό περιστατικό που θα 
µπορούσε να συµβεί και του ζητάει να πει τον τρόπο µε το οποίο θα αντιδρούσε. Οι 
απαντήσεις του βαθµολογούνται έναντι προκαθορισµένων πιθανών απαντήσεων στην 
κλίµακα: καλή - µέτρια – κακή απάντηση. Είναι µια αυστηρά δοµηµένη συνέντευξη, 
που περιορίζεται σε ερωτήσεις σχετικά µε τις απαιτήσεις της θέσης εργασίας και 
χρησιµοποιείται ιδίως για την επιλογή πτυχιούχων πανεπιστηµίων. 
 
ε) Συνέντευξη ανάλυσης (πραγµατικής) συµπεριφοράς (Behavioral Description 
Interview) 
 
Το είδος αυτό της συνέντευξης έχει οµοιότητες µε το προηγούµενο, Συνέντευξη 
ανάλυσης υποθετικής συµπεριφοράς (Situational Interview). Η µόνη διαφορά είναι 
ότι ο αξιολογητής ζητάει από τον υποψήφιο να του παρουσιάσει και να του 
περιγράψει ένα πραγµατικό περιστατικό και πως αντέδρασε, το οποίο συνήθως είναι 
από την προηγούµενη δουλεία του. Με την υιοθέτηση αυτής της µεθόδου ο 
αξιολογητής στηρίζεται στην λογική ότι το παρελθόν του καθενός υποψηφίου 
αποτελεί ένα σωστό κριτήριο για την µελλοντική συµπεριφορά και απόδοσή του. 
 
στ) Συνέντευξη µε χρήση ηλεκτρονικού υπολογιστή 
 
Τα τελευταία χρόνια λόγω και της ραγδαίας εξέλιξης της τεχνολογίας 
χρησιµοποιείται ο ηλεκτρονικός υπολογιστής ως µέσο αξιολόγησης των υποψηφίων 
για την κάλυψη µιας κενής θέσης. Οι εταιρίες µέσα από ερωτηµατολόγια µε 
ερωτήσεις πολλαπλών απαντήσεων που σχετίζονται µε τις απαιτήσεις και τα 
χαρακτηριστικά της θέσης εργασίας. Μετά από την συµπλήρωση των 
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ερωτηµατολογίων συγκεντρώνονται και αξιολογούνται βάση συγκεκριµένων 
προδιαγραφών. Ύστερα από την αξιολόγηση των ερωτηµατολογίων γίνεται κατάταξη 
των υποψηφίων βάσει της βαθµολογίας που συγκεντρώνουν. Η χρήση της εν λόγω 
µεθόδου µειώνει δραστικά το χρόνο άντλησης πληροφοριών των υποψηφίων και τη 
διαδικασία αξιολόγησης. Πλεονέκτηµα είναι η αντικειµενική αξιολόγηση των 
υποψηφίων καθώς εξαλείφεται ο ανθρώπινος παράγοντας του αξιολογητή. 
Ταυτόχρονα όµως αυτό είναι ακριβώς και το µειονέκτηµα της µεθόδου αυτής,  διότι 
λόγω της έλλειψης αυτής του αξιολογητή υπάρχει η µη εκτίµηση της 
προσωπικότητας, εµφάνισης, λεκτικής ικανότητας και καταλληλότητας του 
υποψηφίου. 
 
ζ) Τηλεφωνική συνέντευξη 
 
Η τηλεφωνική συνέντευξη είναι άλλο ένα είδος το οποίο στηρίζεται στη τεχνολογία. 
Το συγκεκριµένο είδος χρησιµοποιείται κατά κύριο λόγο προς το παρόν σε 
αµερικάνικες εταιρίες. Σύµφωνα µε τη µέθοδο αυτή ο υποψήφιος παίρνει τηλέφωνο 
έναν συγκεκριµένο αριθµό και κατά την διάρκεια της συνοµιλίας απαντά σε µια σειρά 
ερωτήσεων που αφορούν στην προσωπικότητά του, στα ενδιαφέροντά του, στις 
ικανότητές του, στις γνώσεις του, στα κίνητρά του και στη στάση του απέναντι σε 
διάφορα θέµατα. Οι απαντήσεις που δίνει ο υποψήφιος καταγράφονται αυτόµατα σε 
ένα λογισµικό προγραµµατισµένο για τη λήψη απαντήσεων και εν συνεχεία 
αξιολογούνται και κατατάσσονται βάση βαθµολογίας µε κριτήριο συγκεκριµένων 
προδιαγεγραµµένων απαντήσεων που θεωρούνται απαραίτητες για τον ιδανικό 
υποψήφιο και που αρµόζουν στη θέση εργασίας.   
 
η) Συνέντευξη ψυχολογικής πίεσης 
 
Με αυτό το είδος της συνέντευξης ο αξιολογητής επιδιώκει να εκτιµήσει κατά πόσο ο 
υποψήφιος αντέχει και αντιδρά σε καταστάσεις έντονης ψυχολογικής πίεσης. Η 
συνέντευξη γίνεται πρόσωπο µε πρόσωπο και ο αξιολογητής γίνεται επιθετικός, 
πιεστικός και µερικές φορές αγενής ούτως ώστε να δει την αντίδραση του 
υποψηφίου. 
 
Ως µειονέκτηµα του είδους αυτού είναι ότι απαιτεί έµπειρο και επαγγελµατία 
αξιολογητή για να την κάνει. Η συνέντευξη αυτή χρησιµοποιείται και υιοθετείται για 
υποψηφίους που πρόκειται να καταλάβουν θέσεις εργασίας που από την φύση τους 
δηµιουργούν πίεση και άγχος στον φορέα. 
 
 

2.4.2.5	
  Η	
  Υποβολή	
  σε	
  Δοκιμασίες	
  (tests)	
  
 
 
Εκτός από τη συνέντευξη, ο υποψήφιος µπορεί να χρειάζεται να περάσει ταυτόχρονα 
και από µια σειρά δοκιµασιών ανάλογα µε τη φύση και τις απαιτήσεις της κενής 
θέσης. Μια βασική λειτουργία των παρακάτω δοκιµασιών είναι η µέτρηση της 
ικανότητας και της συµπεριφοράς του υποψηφίου. Η ταξινόµηση αυτών των 
δοκιµασιών µπορεί να είναι µε πολλούς τρόπους. Οι δύο µεγάλες κατηγορίες που 
ταξινοµούνται κατά κύριο λόγο είναι βάσει δεξιοτήτων και ψυχοµετρικών 
δοκιµασιών. Τα περισσότερο χρησιµοποιούµενα τεστ είναι τα γραπτά για τη 
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διαπίστωση κι αξιολόγηση των γνώσεων, της νοηµοσύνης, των ικανοτήτων και των 
χαρακτηριστικών της προσωπικότητας. Λιγότερο χρησιµοποιούνται τα τεστ 
απόδοσης, για τη διαπίστωση του τι µπορεί να κάνει/εκτελέσει ο υποψήφιος καθώς 
και τα τεστ που δίνονται στα κέντρα αξιολόγησης (assessment centers). Ακόµη 
λιγότερο χρησιµοποιούνται τα τεστ για να διαπιστωθεί ο βαθµός τιµιότητας ή η τάση 
του υποψηφίου να ψεύδεται. Το βασικό πλεονέκτηµα αυτών των δοκιµασιών σε 
σύγκριση µε τις προσωπικές κρίσεις είναι ότι επικεντρώνονται στην 
αντικειµενικότητα και στην εξοικονόµηση πόρων κατά τη φάση της επιλογής. Σκοπός 
των δοκιµασιών αυτών είναι να διαγνωστεί η οποιαδήποτε µελλοντική εργασιακή 
επίδοση σε συνάρτηση µε την οµαλή ένταξη του υποψηφίου στο εκάστοτε εργασιακό 
περιβάλλον. 
 
Τα πιο γνωστά τεστ επιλογής είναι τα εξής : 
 
A) Δοκιµασίες Δεξιοτήτων 
 
i) Δοκιµασίες δεξιοτήτων και γνώσεων 
 
  Οι δοκιµασίες δεξιοτήτων και γνώσεων είναι οι πιο συνηθισµένες προς τους 
υποψηφίους. Οι δοκιµασίες αυτές χωρίζονται είτε σε µορφή ερωτηµατολογίου, είτε 
σε µορφή εκτέλεσης µιας εργασίας και είτε σε µορφή µελέτης περίπτωσης και 
πραγµατικών παιγνίων.  
 
Αρχικά το τεστ σε µορφή ερωτηµατολογίου µετρά τις γενικές αλλά και τις ειδικές 
γνώσεις ενός υποψηφίου όσον αφορά την ικανότητα του στο να εκτελέσει µια 
εργασία χωρίς να χρειάζεται να εκπαιδευτεί. Η χρησιµοποίηση αυτού του τεστ γίνεται 
συνήθως από τις Δηµόσιες Υπηρεσίες. 
 
Η επόµενη δοκιµασία αφορά το τεστ υπό τη µορφή εκτέλεσης εργασίας (Job Sample 
Test). Κατά την, διάρκεια της δοκιµασίας αυτής ζητείται από τον υποψήφιο να 
εκτελέσει ένα µέρος της εργασίας ούτως ώστε να διαπιστωθεί αν έχει το ταλέντο για 
τη δουλεία που προσφέρεται. Χρησιµοποιείται κατά κύριο λόγο για υπάλληλους 
γραφείου, λογιστήριου κ.α. 
 
Το συγκεκριµένο τεστ είναι από τα πιο αξιόπιστα και  αντικειµενικά, σε σχέση µε τα 
ερωτηµατολόγια, και αυτό επειδή δίνει την ευκαιρία να διαπιστωθεί στην πράξη η 
ικανότητα του υποψηφίου να κάνει τη συγκεκριµένη δουλεία. Ένα από τα βασικά 
µειονεκτήµατα του τεστ αυτού είναι από την µία η δυσκολία να προσδιορισθεί το 
κατάλληλο δείγµα για κάθε εργασία. Επίσης δεν είναι εφαρµόσιµο για όλες τις 
εργασίες η τουλάχιστον είναι αρκετά δύσκολο να εφαρµοσθεί για θέσεις εργασίας 
ανωτέρων στελεχών. Πλεονέκτηµα από την άλλη είναι ότι η χρήση ηλεκτρονικών  
υπολογιστών για τη εφαρµογή αυτού του τεστ το καθιστά πιο οικονοµικό και 
λιγότερο χρονοβόρο.  
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ii) Τεστ µαθησιακής ικανότητας (Trainability Test) 
 
Το παραπάνω τεστ χρησιµοποιείται κυρίως για υποψηφίους ηµιειδικευµένων θέσεων 
εργασίας. Αρχικά ο υποψήφιος παρακολουθεί πως γίνεται η εργασία και καταγράφει 
τις οδηγίες που του παρέχονται. Στη συνέχεια εκτελεί την ίδια εργασία ο ίδιος µία µε 
δύο φορές υπό καθοδήγηση. Τέλος εκτελεί ξανά την ίδια εργασία µόνος του και 
βαθµολογείται από τον αξιολογητή, σε ειδικό έντυπο (κατάλογος ελέγχου).  
 
iii) Δοκιµασία διανοητικής ικανότητας και ευφυΐας (Intelligence Quotien) 
 
Πρόκειται για τα γνωστά IQ Tests, τα οποία άρχισαν να χρησιµοποιούνται ευρέως 
εδώ και περίπου δύο δεκαετίες, παρά το γεγονός ότι δεν έχει αποδειχθεί επιστηµονικά 
εάν υπάρχει ισχυρή θετική συσχέτιση µεταξύ του υψηλού βαθµού ευφυΐας και της 
αποδοτικότητας, γενικής αποτελεσµατικότητας του εργαζοµένου. Οι δοκιµασίες 
αυτές αποτελούνται κατά κύριο λόγο συνήθως από µια σειρά ερωτήσεων διαφόρων 
ικανοτήτων όπως για παράδειγµα γλωσσικής, αριθµητικής και αναλογιών, µηχανικού 
συλλογισµού και αντίληψης χώρου. Μεγάλη βαρύτητα έχει παγκοσµίως στο τεστ 
GMAT, το οποίο έχει γίνει απαραίτητη προϋπόθεση για την εισαγωγή στις 
περισσότερες υψηλού επιπέδου σχολές επιχειρησιακών σπουδών.     
 
iv) Δοκιµασία αφαιρετικής και κριτικής σκέψης 
 
Αρκετές µεγάλες επιχειρήσεις στο εξωτερικό αρχίζουν να αξιολογούν εκτός από το 
βιογραφικό, την προϋπηρεσία, τις ικανότητες και την προσωπικότητα των υποψηφίων   
και την ικανότητα τους για αφαιρετική και κριτική σκέψη. Αυτό γίνεται για να 
διασφαλιστεί ότι οι υποψήφιοι θα είναι σε θέση να εφαρµόσουν στην πράξη όσα 
έχουν διδαχθεί σε θεωρητικό επίπεδο ώστε να µπορούν να επιλύουν καθηµερινά 
πρακτικά προβλήµατα και οποιεσδήποτε δυσκολίες που θα αντιµετωπίσουν στη θέση 
εργασίας. Η δυνατότητα υψηλού βαθµού αφαιρετικής-κριτικής σκέψης δείχνει ότι ο 
εργαζόµενος µπορεί να διαθέτει την ικανότητα σε πρακτικό και ουσιαστικό επίπεδο. 
Έχει αποδειχθεί από µελέτες ότι εργαζόµενοι ή υποψήφιοι µε ανεπτυγµένη σε µεγάλο 
βαθµό την ικανότητα αυτή είναι σε θέση να µπορούν να επιλύουν πιο εύκολα τα 
προβλήµατα που εµφανίζονται στην εργασία τους και να αναζητούν γρήγορα λύσεις. 
 
v) Δοκιµασία αριθµητικής δεξιότητας 
 
Σε αρκετές θέσεις εργασίας  ο εργαζόµενος καλείται να αντιµετωπίσει προβλήµατα 
πρακτικών υπολογισµών, γρήγορης αντίληψης και επεξεργασίας αριθµών, καθώς και 
εύρεσης αναλογιών µεταξύ αριθµητικών δεδοµένων. Για να µπορέσει να 
ανταπεξέλθει σε όλα αυτά ένας εργαζόµενος θα πρέπει να έχει την  αριθµητική 
δεξιότητα ούτως ώστε να εξασφαλίσει σε ένα σηµαντικό βαθµό την επίτευξη 
ατοµικών και οµαδικών στόχων. Η αριθµητική ικανότητα αναφέρεται ως ο τρόπος µε 
τον οποίο ο εργαζόµενος αντιλαµβάνεται, επεξεργάζεται και υπολογίζει αριθµούς και 
αριθµητικά σύµβολα. Βάσει τελευταίων ερµηνευτικών επιστηµονικών προτύπων,  η 
αριθµητική δεξιότητα περιλαµβάνει µια πληθώρα διαστάσεων, όπως α) την 
αριθµητική αντίληψη, δηλαδή την ικανότητα κατανόησης της σηµασίας των αριθµών 
σε ένα λογαριασµό, σε µια κάρτα, σε έναν ισολογισµό, β) τον αριθµητικό έλεγχο, 
δηλαδή την ικανότητα διάκρισης πινάκων µε λανθασµένες και σωστές τιµές, 
σύµφωνα µε τις υπόλοιπες πληροφορίες που υπάρχουν, γ) την ικανότητα γρήγορου 
υπολογισµού και εκτέλεσης πράξεων, δ) την ικανότητα εκτίµησης κατά προσέγγιση 
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ενός συνόλου αντικειµένων ή µιας µεγάλης ποσότητας, ε) την ικανότητα αναγωγής 
στη µονάδα, στ) την ικανότητα υπολογισµού µε την απλή µέθοδο των τριών, στ) την 
ικανότητα υπολογισµού ποσοστών και µερισµάτων, µε τη χρήση της εκατοστιαίας 
αναλογίας. 
 
Β) Ψυχοµετρικές Δοκιµασίες 
 
i) Τεστ προσωπικότητας 
 
Συχνά παρατηρείται στην εργασιακή πρακτική η πιθανότητα οι εργαζόµενοι που 
έχουν αρκετές ικανότητες να µην µπορούν να αποδώσουν αρκετά ικανοποιητικά.,να 
µη µπορούν να συνεργαστούν µε τους συναδέλφους τους αλλά και να µην µπορούν 
να εναρµονιστούν µε την φιλοσοφία της εταιρίας. Τα προβλήµατα προσαρµογής και 
συµβατότητας τα οποία έχουν άµεση επίδραση στην αποδοτικότητα µπορούν να 
αντιµετωπιστούν προληπτικά µε την εφαρµογή των δοκιµασιών προσωπικότητας. 
Έτσι αξιολογείται η δυνατότητα του συνδυασµού της προσωπικότητας του 
υποψηφίου µε την ήδη διαµορφωµένη δυναµική της επιχείρησης. 
 
Όλα αυτά τα χρόνια οι επιστήµονες ψυχολόγοι είχαν διαφορετικές προσεγγίσεις ως 
προς τον ακριβή ορισµό της προσωπικότητας. Τα τελευταία χρόνια έχουν καταλήξει 
σε πέντε βασικούς παράγοντες που απαρτίζουν την προσωπικότητα. Οι παράγοντες 
αυτοί είναι α) η συναισθηµατική ισορροπία και η άµεση προσαρµογή του 
εργαζοµένου, β) η εξωστρέφεια και η κοινωνικότητα, γ) η ικανότητα του 
εργαζοµένου να γνωρίζει διαρκώς καινούργια πράγµατα και να γοητεύεται από το 
νεωτερισµό, δ) η ποιότητα των σχέσεων του εργαζοµένου µε τους συνεργάτες του και 
µε τον εαυτό του,  ε) η ευσυνειδησία, δηλαδή η επίτευξη κάποιου στόχου, ακόµη και 
προσωπικού. Ακόµη εφαρµόζονται και άλλου τύπου δοκιµασίες προσωπικότητας οι 
οποίες αποτελούνται από ερωτήσεις οι οποίες στηρίζονται σε κύριους και επιµέρους 
παράγοντες της προσωπικότητας. Οι κύριοι παράγοντες της προσωπικότητας του 
υποψηφίου θεωρούνται η συναδελφικότητα, η εξουσία, η συµµόρφωση, το 
συναίσθηµα και η σηµασία στη λεπτοµέρεια. Ως δευτερεύοντες παράγοντες που 
εξετάζονται είναι η επάρκεια, ο εργασιακός προσανατολισµός, η υποµονή, η 
αφοσίωση, η λήψη πρωτοβουλιών, η τάση για ανακάλυψη νέων πραγµάτων, η 
αίσθηση δικαίου, η υποµονή και η κατανόηση. 
 
Η αξιοπιστία και εγκυρότητα των τεστ προσωπικότητας δεν είναι µεγάλη, παρ' όλα 
αυτά, τα πολύ προσεκτικά δοµηµένα ερωτηµατολόγια, για συγκεκριµένες οµάδες 
εργασιών, µπορούν να βοηθήσουν στην άντληση σηµαντικών πληροφοριών για τον 
υποψήφιο. 
 
ii) Τεστ αυτοεκτίµησης 
 
Την τελευταία δεκαετία οι επιστήµονες έχουν επισηµάνει ότι η αυτοεκτίµηση έχει 
έναν σηµαίνοντα ρόλο στην επίτευξη προσωπικών και οµαδικών στόχων. Αρκετές 
φορές µάλιστα έχει διαπιστωθεί ότι µια υψηλή αυτοεκτίµηση καταλήγει σε επίτευξη 
σηµαντικών στόχων ανεξάρτητα από την ύπαρξη ανάλογων ικανοτήτων.  
Πιο συγκεκριµένα είναι αποδεδειγµένο ότι η αυτοεκτίµηση σχετίζεται µε την 
ταχύτερη προσαρµογή στο εργασιακό περιβάλλον. Αντιθέτως µια χαµηλή 
αυτοεκτίµηση µπορεί να οδηγήσει σε έλλειψη πρωτοβουλίας, κακές διαπροσωπικές 
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καθώς και εργασιακές σχέσεις. Όλοι οι επιτυχηµένοι επαγγελµατίες διαθέτουν υψηλή 
αυτοεκτίµηση οι οποίοι επίσης στηρίζονται και από τις εταιρίες.  
 
Για τους λόγους αυτούς συνεπάγεται ότι η αξιολόγηση της αυτοεκτίµησης του 
εργαζοµένου αποτελεί βασικό κοµµάτι των διαδικασιών επιλογής και αξιολόγησης 
των σύγχρονων εταιριών. 
 
iii) Τεστ συναισθηµατικής νοηµοσύνης 
 
Επίσης ένα ακόµη τεστ που αφορά την προσωπικότητα είναι το τεστ της 
συναισθηµατικής νοηµοσύνης. Μέσα στην τελευταία δεκαετία οι επιστήµονες 
επισηµαίνουν τη  σηµασία του παράγοντα της συναισθηµατικής νοηµοσύνης για την 
επίτευξη προσωπικών καθώς και οµαδικών στόχων.  
 
Η συναισθηµατική νοηµοσύνη αποτελείται ταυτόχρονα από βασικά στοιχεία της 
προσωπικότητας και νοητική ικανότητα, την οποία το άτοµο κληρονοµεί από το 
γενετικό υλικό των γονέων του και αναπτύσσει από το περιβάλλον στο οποίο 
αναπτύσσεται, καθ' όλη τη διάρκεια της ζωής του 
 
Με τη δοκιµασία της συναισθηµατικής νοηµοσύνης, µπορεί να αποδειχθεί εάν ο 
υποψήφιος: 
 
� είναι ευπροσάρµοστος στο περιβάλλον της επιχείρησης 
 
� κατανοεί τις ανάγκες, τις επιθυµίες και τα κίνητρα των συνεργατών του 
 
� είναι σε θέση να ελέγχει τα συναισθήµατά του και τις επιθυµίες του 
 
� µπορεί να εργάζεται κάτω από συνθήκες ισχυρής πίεσης 
 
� συνεχίζει να προσπαθεί ακόµη και όταν αντιµετωπίζει σοβαρές δυσκολίες 
 
� µπορεί να συνεργάζεται και να µοιράζεται µε άλλους, κοινούς στόχους 
 
� µπορεί να εµπνέει και να ηγείται των µελών της οµάδας του 
 
� µπορεί να υποκινηθεί και να έχει ισχυρά κίνητρα 
 
� είναι σε θέση να κάνει ορθή ιεράρχηση στόχων και αναγκών 
 
� µπορεί να εστιάζει την προσοχή του 
 
� έχει την ικανότητα να αποφεύγει λανθασµένες επιλογές 
 
� έχει ευσυνειδησία 
 
� µπορεί να διαχειρίζεται τις διαφωνίες και συγκρούσεις 
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� είναι από τη φύση του αισιόδοξο άτοµο 
 
� είναι ικανός στην επικοινωνία και στη δηµιουργία ισχυρών δεσµών 
 
� έχει την ικανότητα να πείθει τους άλλους 
 
Γ) Άλλα Είδη Δοκιµασιών 
 
Οι µεγάλες και πολυεθνικές εταιρίες τα τελευταία χρόνια εφαρµόζουν και άλλου 
είδους δοκιµασίες εκτός των δύο βασικών που είναι της δεξιότητας και της 
προσωπικότητας. Τέτοιου είδους δοκιµασίες είναι αυτές που αφορούν στα 
ενδιαφέροντα και στα κίνητρα του υποψηφίου  τα οποία ξεπερνούν τα στενά όρια των 
δοκιµασιών της προσωπικότητας.  
 
i) Δοκιµασία ενδιαφερόντων (Interest inventories tests)  
 
Αυτού του είδους οι δοκιµασίες γίνονται από µία σειρά γραπτών ερωτήσεων οι οποίες 
αφορούν στα ενδιαφέροντα, τις προτιµήσεις, τις επιθυµίες και τις συναισθηµατικές 
διαθέσεις του υποψηφίου το οποίο θα έχει ως αποτέλεσµα να εκτιµηθεί ο βαθµός 
ταύτισης µεταξύ των απαιτήσεων της θέσης και των επιλογών του υποψηφίου. Αυτού 
του είδους οι δοκιµασίες (τεστ) σπάνια χρησιµοποιούνται για την επιλογή υποψηφίου 
για κενή θέση. Αυτό γίνεται γιατί έχει αποδειχθεί πως η απόδοση κάποιου,  σχετίζεται 
σε κάποιο βαθµό µε τα ενδιαφέροντά του. 
 
ii) Τεστ κινήτρων (Τhe motivation styles questionnaire) 
 
Το παραπάνω τεστ γίνεται βάσει ενός ερωτηµατολογίου που αποσκοπεί στον 
εντοπισµό και στην αξιολόγηση των βασικών διαστάσεων της συµπεριφοράς. Η 
δοκιµασία αυτή είναι σχεδιασµένη για να προσδιορίζει µε ακρίβεια το είδος της 
εργασίας που µπορεί κάθε άτοµο να αποδώσει καλύτερα. 
 
iii) Τεστ κριτικής σκέψης (Critical Thinking Appraisal) 
 
Η διάκριση των διαφορετικών µεταβλητών ενός ζητήµατος ή προβλήµατος µε 
αποτέλεσµα να εντοπίζει τις εναλλακτικές λύσεις, να οδηγείται σε εξαγωγή 
συµπερασµάτων και να ερµηνεύει τα αποτελέσµατα είναι η βάση στην οποία 
στηρίζεται το τεστ της κριτικής σκέψης.  
 
iv) Τεστ λήψης απόφασης 
 
Αυτού του είδους το τεστ είναι εξίσου εξειδικευµένο µε τα υπόλοιπα. Παρουσιάζει 
πολλές οµοιότητες µε την δοκιµασία της κριτικής σκέψης το οποίο έχει ως στόχο την 
εντόπιση και την αξιολόγηση του σύνθετου τρόπου σκέψης του υποψηφίου όταν και 
εφόσον χρειαστεί να λάβει καίριες αποφάσεις. Μια από τις βασικές λειτουργίες της 
Οργάνωσης και Διοίκησης Επιχειρήσεων είναι η λήψη αποφάσεων. Βοηθάει στην 
επιτυχή έκβαση ενός σχεδίου δράσης και στην γενικότερη οικονοµική ανάπτυξη µιας 
εταιρίας ή ενός οργανισµού. Για αυτό το λόγο αυτού του είδους η αξιολόγηση 
αποτελεί βασικό τµήµα των σύγχρονων εταιριών.  
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Δ) Κέντρα Αξιολόγησης (Assessment Centres) 
 
 
Πρόκειται για ένα σύνολο ερωτήσεων και ασκήσεων, στις οποίες υποβάλλονται 
κυρίως οι υποψήφιοι για υψηλόβαθµες θέσεις. Οι διαδικασίες που εφαρµόζονται 
αφορούν στην αξιολόγηση ικανοτήτων των υποψηφίων για σηµαντικούς τοµείς της 
επαγγελµατικής δραστηριότητας. Με τη εν λόγω µεθοδολογία, εκτιµώνται συνήθως 
οι τεκµηριωµένες απόψεις των υποψηφίων για µια σειρά από θέµατα. 
 
Οι πιθανοί υποψήφιοι χωρίζονται σε µικρές οµάδες και αξιολογούνται από 
τουλάχιστον δύο εξεταστές. Οι υποψήφιοι περνάνε από µία σειρά δοκιµασιών οι 
οποίες διαρκούν από δύο έως τέσσερις µέρες κατά τη διάρκεια των οποίων τους 
τίθενται διάφορα ζητήµατα σε µορφή µελέτης περιπτώσεων τα οποία έχουν σχέση µε 
την λήψη των πρωτοβουλιών καθώς και τις ικανότητες οργάνωσης της εργασίας 
µεµονωµένων οµάδων, εργασίας και συµµετοχής σε οµάδα και δέσµευσης ανθρώπων 
σε στόχους.  
 
Το πλεονέκτηµα αυτού του  τρόπου αξιολόγησης είναι ότι έχει διαπιστωθεί ότι τα 
αποτελέσµατα που δίνουν είναι αρκετά έγκυρα. Οι περισσότεροι υποψήφιοι που τα 
κατάφεραν στα τεστ είχαν µετέπειτα πολύ καλή απόδοση στη θέση εργασίας. 
Αντιθέτως ένα µεγάλο µειονέκτηµα του τρόπου αυτού είναι το κόστος και ο χρόνος 
που χρειάζεται. 
 
Από την πλευρά της αποτελεσµατικότητας των µεθόδων επιλογής ύστερα από έρευνα 
που έγινε στην Αµερική έχει διαπιστωθεί ότι τις πρώτες τρεις θέσεις έχουν τα τεστ 
εκτέλεσης εργασίας, οι συστάσεις και οι προτάσεις εργαζοµένων και η συνέντευξη 
επιλογής. Αντιθέτως στις τελευταίες θέσεις είναι τα τεστ προσωπικότητας, 
νοηµοσύνης και το βιογραφικό. 
  
 

      

 Κεφάλαιο	
  3:	
  Μεθοδολογική	
  Προσέγγιση	
  
 

3.1	
  Διαδικασία	
  συμπλήρωσης	
  Ερωτηματολογίου	
  
 
Με σκοπό τη διερεύνηση και µελέτη της µεθοδολογίας πρόσληψης ανθρώπινου 
δυναµικού στην πράξη, επιλέχθηκε η δηµιουργία τριών ερωτηµατολογίων, 
(διαβαθµισµένο κλειστού τύπου, κλειστού τύπου δύο εναλλακτικών επιλογών, 
ανοικτού τύπου), τα οποία συµπληρώθηκαν από εκπροσώπους επιχειρήσεων. Στην 
επιλογή του δείγµατος λήφθηκαν υπόψη τα χαρακτηριστικά των επιχειρήσεων, ενώ 
δόθηκε έµφαση στο τεχνικό περιβάλλον. Σκοπό δεν αποτέλεσε η σύγκριση δύο 
όµοιων επιχειρήσεων του ίδιου κλάδου, αλλά η σύγκριση επιχειρηµατικών µονάδων, 
διαφορετικών κλάδων της οικονοµίας. 
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Η διαδικασία περιλαµβάνει τα εξής βήµατα: 
 
� Σύνταξη των ερωτηµατολογίων 
 
� Παράδοση των ερωτηµατολογίων σε στελέχη των επιχειρήσεων 
 
� Παροχή απαραίτητου χρόνου, ώστε να µελετηθούν και να απαντηθούν τα 
ερωτηµατολόγια 
 
� Προγραµµατισµένη συνάντηση για τυχόν απορίες 
 
� Παραλαβή των απαντηµένων ερωτηµατολογίων 
 

3.2	
  Επιλογή	
  Δείγματος	
  
 
 
Το δείγµα περιλαµβάνει τις εξής επιχειρήσεις: 
 
1. Cosmote 
 
2. Vodafone 
 
3. Wind	
  
	
  
 
 
Ακολουθεί συνοπτική παρουσίαση των παραπάνω εταιρειών: 

1. Η COSMOTE ξεκίνησε την εµπορική της δραστηριότητα στην Ελλάδα την άνοιξη 
του 1998 ως η τρίτη εταιρεία κινητής τηλεφωνίας στη χώρα, πέντε χρόνια µετά τους 
ανταγωνιστές της. Σε ελάχιστο χρόνο άλλαξε τα δεδοµένα στην αγορά µε την 
εµπορική της πολιτική ενώ παράλληλα έχτισε σε χρόνο ρεκόρ ένα τηλεπικοινωνιακό 
δίκτυο, που µέχρι σήµερα αποτελεί ένα από τα σηµαντικότερα ανταγωνιστικά της 
πλεονεκτήµατα. Σταθερά πρώτη στην ελληνική αγορά από το 2001 και µετά, και 
έχοντας µετά το 2007 διευρύνει την απόστασή της από τον ανταγωνισµό, η 
COSMOTE έχει σήµερα πελατειακή βάση που ανέρχεται σε 7,8 εκατοµµύρια 
(Σεπτέµβριος 2012). 

Η COSMOTE έχει καταγράψει σειρά διακρίσεων όπως την παρουσία της στον 
κατάλογο FT500 Top Companies των FINANCIAL TIMES, αλλά και στη λίστα 
Information Technology 100 του περιοδικού BusinessWeek που καταγράφει τις 100 
κορυφαίες εταιρείες πληροφορικής και τηλεπικοινωνιών στον κόσµο. 

2. Η Vodafone επενδύει διαρκώς στην υποδοµή του δικτύου της, µε αποτέλεσµα 
σήµερα να διαθέτει ένα πρωτοπόρο τεχνολογικά τηλεπικοινωνιακό δίκτυο που 
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χαρακτηρίζεται από αξιοπιστία, ποιότητα και υψηλές ταχύτητες mobile internet και 
εκτενή κάλυψη 3G. Στο πλαίσιο παροχής υψηλής ποιότητας και καινοτόµων 
προϊόντων και υπηρεσιών, η Vodafone είναι η πρώτη εταιρεία κινητής επικοινωνίας 
που εισήγαγε στην ελληνική αγορά την τεχνολογία femtocell µε τη συσκευή «Full 
Σήµα», ώστε οι συνδροµητές της να απολαµβάνουν άριστη ποιότητα σήµατος 3G και 
σε εσωτερικούς χώρους όπου η κάλυψη είναι πολύ δύσκολη, έως αδύνατη.   

3. Η εταιρία γνωρίζοντας ότι η επιχειρηµατική  δραστηριότητα επηρεάζει τους 
ανθρώπους και την κοινωνία σε πολλά επίπεδα -οικονοµικά, εργασιακά, 
περιβαλλοντικά και κοινωνικά- εντάσσει την καθηµερινή της δραστηριότητα σε µια 
πολύπλευρη στρατηγική Εταιρικής Υπευθυνότητας που απευθύνεται τόσο στους 
ανθρώπους µας όσο και ευρύτερα στην κοινωνία. 

Μέριµνά της είναι η Εταιρική Υπευθυνότητα να αντανακλάται τόσο στον τρόπο µε 
τον οποίο αντιλαµβάνεται το θεσµικό, φυσικό και πολιτισµικό  περιβάλλον, όσο και 
στον τρόπο µε τον οποίο θέτει τους επιχειρηµατικούς και κοινωνικούς της στόχους. Η 
στρατηγική Εταιρική  Υπευθυνότητα έχει ως πρωταρχικό στόχο να συνδέσει τις 
λειτουργίες, τα προϊόντα και τις υπηρεσίες της εταιρείας µε τη δέσµευσή  για µια 
καλύτερη κοινωνία και ένα καθαρότερο περιβάλλον. 

3.3	
  Παρουσίαση	
  Ερωτηματολογίων 
 
Τα ερωτηµατολόγια που δηµιουργήθηκαν είναι δύο τύπων: 
 
1. «Διαβαθµισµένο Κλειστού Τύπου» 
 
2. «Κλειστού Τύπου Δύο έως Τεσσάρων  Εναλλακτικών Επιλογών» 

3.3.1	
  «Διαβαθμισμένο	
  Κλειστού	
  Τύπου» 
 
Το «Διαβαθµισµένο Ερωτηµατολόγιο Κλειστού Τύπου» περιλαµβάνει 20 
ερωτήσεις και οι πιθανές απαντήσεις του είναι 5 (Διαφωνώ Απόλυτα, Διαφωνώ, 
Ούτε Συµφωνώ/ Ούτε Διαφωνώ, Συµφωνώ, Συµφωνώ Απόλυτα). Το 
συγκεκριµένο ερωτηµατολόγιο ακολουθεί σε µορφή ροής κειµένου: 
 
1)	
  Η	
  προσέλκυση	
  προσωπικού	
  στην	
  Cosmote,	
  Vodafone,	
  Wind	
  γίνεται	
  
	
  
2)	
  Με	
  ποιο	
  τρόπο	
  γίνεται	
  η	
  προσέλκυση	
  προσωπικού	
  στην	
  Cosmote,	
  Vodafone,	
  Wind	
  
	
  
3)	
  Αξιολογήστε	
  τους	
  τρόπους	
  προσέλκυσης	
  ως	
  προς	
  την	
  καταλληλότητά	
  τους	
  
	
  
4)	
  Ποια	
  στοιχεία	
  θα	
  πρέπει	
  να	
  γνωστοποιεί	
  η	
  εταιρία	
  κατά	
  την	
  προσέλκυση	
  προσωπικού	
  
	
  
5)	
  Συμφωνείτε	
  με	
  τους	
  τρόπους	
  προσέλκυσης	
  προσωπικού	
  που	
  χρησιμοποιεί	
  η	
  εταιρία	
  
	
  
6)	
  Αξιολογείστε	
  τα	
  πλεονεκτήματα	
  της	
  εσωτερικής	
  κάλυψης	
  θέσεων	
  
	
  
7)	
  Αξιολογείστε	
  τα	
  πλεονεκτήματα	
  της	
  εξωτερικής	
  κάλυψης	
  θέσεων	
  
	
  
8)	
  Αξιολογείστε	
  τα	
  μειονεκτήματα	
  της	
  εσωτερικής	
  κάλυψης	
  θέσεων	
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9)	
  Αξιολογείστε	
  τα	
  μειονεκτήματα	
  της	
  εξωτερικής	
  κάλυψης	
  θέσεων	
  
	
  
10)	
   Ποιο	
   στοιχείο	
   του	
   υποψηφίου	
   πρέπει	
   να	
   λαμβάνεται	
   περισσότερο	
   υπόψη	
   κατά	
   την	
  
επιλογή	
  
	
  
11)	
  Συμφωνείτε	
  με	
  τους	
  τρόπους	
  επιλογής	
  προσωπικού	
  που	
  χρησιμοποιεί	
  η	
  εταιρία	
  
	
  
12)	
   Θεωρείτε	
   ως	
   τον	
   καταλληλότερο	
   τρόπο	
   επιλογής	
   υποψηφίου	
   προσωπικού	
   το	
  
βιογραφικό	
  σημείωμα	
  
	
  
13)	
   Θεωρείτε	
   ως	
   τον	
   καταλληλότερο	
   τρόπο	
   επιλογής	
   υποψηφίου	
   προσωπικού	
   τη	
  
συνέντευξη	
  
	
  
14)	
  Θεωρείτε	
  ως	
  τον	
  καταλληλότερο	
  τρόπο	
  επιλογής	
  υποψηφίου	
  προσωπικού	
  τις	
  γραπτές	
  
εξετάσεις	
  
	
  
15)	
   Θεωρείτε	
   ως	
   τον	
   καταλληλότερο	
   τρόπο	
   επιλογής	
   υποψηφίου	
   προσωπικού	
   τις	
  
συστάσεις	
  και	
  προσωπικές	
  γνωριμίες	
  
	
  
16)	
   Οι	
   θέσεις	
   εργασίας	
   στην	
   Cosmote,	
   Vodafone,	
   Wind	
   καλύπτουν	
   τις	
   προσδοκίες	
   των	
  
εργαζομένων	
  
	
  
17)	
   Πιστεύετε	
   ότι	
   αποτελεί	
   σημαντικό	
   κίνητρο	
   για	
   την	
   παραμονή	
   ενός	
   εργαζομένου	
   στην	
  
Cosmote,	
  Vodafone,	
  Wind	
  η	
  αμοιβή	
  
	
  
18)	
   Πιστεύετε	
   ότι	
   αποτελεί	
   σημαντικό	
   κίνητρο	
   για	
   την	
   παραμονή	
   ενός	
   εργαζομένου	
   στην	
  
Cosmote,	
  Vodafone,	
  Wind,	
  η	
  ασφάλεια	
  
	
  
19)	
  Πιστεύετε	
   ότι	
   αποτελεί	
   σημαντικό	
   κίνητρο	
   για	
   την	
   παραμονή	
   ενός	
   εργαζομένου	
   στην	
  
Cosmote,	
  Vodafone,	
  Wind	
  το	
  κύρος	
  
	
  
20)	
  Πιστεύετε	
   ότι	
   αποτελεί	
   σημαντικό	
   κίνητρο	
   για	
   την	
   παραμονή	
   ενός	
   εργαζομένου	
   στην	
  
Cosmote,	
  Vodafone,	
  Wind	
  το	
  αντικείμενο	
  της	
  εργασίας. 
 

3.3.2	
  «Κλειστού	
  Τύπου	
  Δύο	
  Εναλλακτικών	
  Επιλογών»	
  
 
Το Ερωτηµατολόγιο «Κλειστού Τύπου Δύο έως Τεσσάρων Εναλλακτικών 
Επιλογών» περιλαµβάνει 6 ερωτήσεις – προτάσεις και είναι το ακόλουθο: 
 
1) Φύλο: 

Α. Άνδρας □  Β. Γυναίκα □ 

 

2) Ηλικία: 

Α. 18-29 □  Β. 30-45 □ Γ. 46-60 □ Δ. >60 □ 

 

3) Εκπαιδευτικό επίπεδο: 
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 Α. ΔΕ □  Β. ΤΕ□  Γ. ΠΕ□  Δ. Μεταπτυχιακό □ ε. 
Διδακτορικό □ 

 

4) Χρόνια προϋπηρεσίας στην Cosmote, Vodafone, Wind: 

Α. 0-5□  β. 6-15 □  γ. 16-25 □ δ. 26-35□ 

 

5)  Για την επιλογή προσωπικού προτιµάται: 

Α. Η εσωτερική κάλυψη θέσεων 

Β. Η εξωτερική  κάλυψη θέσεων 

Γ. Και οι δύο 

Δ. Δεν γνωρίζω 

 

6)  Θεωρείτε προτιµότερη την εσωτερική ή την εξωτερική κάλυψη θέσεων; 

Α. Την εσωτερική κάλυψη 

Β. Την εξωτερική κάλυψη 

Γ. Και τις δύο 

Δ. Δεν γνωρίζω 

Κεφάλαιο	
  4:	
  Ανάλυση	
  Ερωτηματολογίων	
  
 

4.1	
  Δημογραφικά	
  Στοιχεία	
  
 
Α) Το παρόν ερωτηµατολόγιο απαντήθηκε από 421 εργαζόµενους στις τρείς 
προαναφερθείσες επιχειρήσεις. Αναλυτικά η αναλογία ήτανε:  
 
Το 51,07% (215) των απαντήσεων ήταν από την εταιρία Cosmote, το 27,08% (114) 
από την εταιρία Vodafone και το 21,85% (92) από την εταιρία Wind όπως φαίνεται 
και στο ακόλουθο στατιστικό διάγραµµα. 
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Β) Επιπλέον, όσον αναφορά το φύλο και την ηλικία των ερωτηθέντων τα 
αποτελέσµατα που έχουµε από τα απαντηµένα ερωτηµατολόγια, είναι τα εξής: 

Για το φύλο:  

1) Άνδρες   → 47,51%, δηλαδή 200 από τους 421 ερωτηθέντες, ενώ 
2) Γυναίκες → 52,49%, το υπόλοιπο των 221 ερωτηθέντων 
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Για την ηλικία, προκύπτει: 

 
Ηλικία 

  
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 18-29 147 34,9 34,9 34,9 

30-45 254 60,3 60,3 95,2 

46-60 19 4,5 4,5 99,8 

>60 1 ,2 ,2 100,0 

Total 421 100,0 100,0  
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Γ) Τα τελευταία Δηµογραφικά Χαρακτηριστικά, τα οποία συµπεριλαµβάνονται στο 
ερωτηµατολόγιο µας και έχουν σηµαντικό ρόλο σε αναφορά και αξιολόγηση από 
µέρους µας, είναι το Εκπαιδευτικό Επίπεδο των υπαλλήλων, όπως, και ο χρόνος 
προϋπηρεσίας τους. 
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4.2	
  Προσέλκυση	
  Προσωπικού	
  
Η  προσέλκυση προσωπικού στην Cosmote, Vodafone, Wind γίνεται:	
  

Ερώτηση 5α : Για την κάλυψη υπαρχουσών αναγκών σε προσωπικό (βραχυπρόθεσµη 
κάλυψη θέσεων).  

Στη συγκεκριµένη ερώτηση από τα απαντηµένα ερωτηµατολόγια βγάζουµε το 
συµπέρασµα ότι το 74% των εργαζοµένων συµφωνούν απόλυτα η µερικώς στην 
άποψη ότι η προσέλκυση του προσωπικού χρησιµοποιείται για τη βραχυπρόθεσµη  
κάλυψη των θέσεων.  
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Ερώτηση 5β : Για την κάλυψη παρουσών και µελλοντικών αναγκών σε προσωπικό 
(µακροπρόθεσµη κάλυψη θέσεων)  

Όπως και στην προηγούµενη ερώτηση έτσι και σε αυτήν το 68% των ερωτηθέντων 
έχουν την άποψη (συµφωνώ απόλυτα ή συµφωνώ)  ότι η προσέλκυση του 
προσωπικού χρησιµοποιείται και για την µακροπρόθεσµη κάλυψη πιθανών θέσεων 
που θα προκύψουν σε µία εταιρία.  

 

 

Ερώτηση 5γ : Για την ενίσχυση της εικόνας της επιχείρησης 

Από την συγκεκριµένη ερώτηση συµπεραίνουµε ότι ένα µεγάλο ποσοστό 
εργαζοµένων όλων των εταιριών (63%) πιστεύει ότι η προσέλκυση του προσωπικού 
χρησιµοποιείται για την βοήθεια της ενίσχυσης της εικόνας της επιχείρησης  
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Ερώτηση 5δ : Για	
   την	
   αύξηση	
   της	
   αποτελεσματικότητας	
   της	
   επιχειρηματικής	
  
δραστηριότητας	
  (με	
  εξειδικευμένο	
  προσωπικό)	
  	
  

Από	
   την	
   παρακάτω	
   	
   γραφική	
   παράσταση	
   	
   βλέπουμε	
   ότι	
   σχεδόν	
   8	
   στους	
   10	
   από	
   τους	
  
ερωτηθέντες	
   (78,63%)	
   	
   συμφωνεί	
   	
   με	
   την	
   αντίληψη	
   	
   ότι	
   με	
   την	
   προσέλκυση	
   του	
  
προσωπικού	
   οι	
   εταιρίες	
   προσπαθούν	
   να	
   αυξήσουν	
   την	
   αποτελεσματικότητα	
   της	
  
επιχειρηματικής	
  δραστηριότητας	
  	
  με	
  την	
  	
  προσέλκυση	
  	
  πιο	
  εξειδικευμένου	
  προσωπικού.	
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Με ποιο τρόπο γίνεται η προσέλκυση προσωπικού στην Cosmote, Vodafone, Wind; 

Ερώτηση 6α : Με	
  αγγελίες	
  σε	
  εφημερίδες	
  	
  

Από	
  το	
  παρακάτω	
  διάγραμμα	
  καταλαβαίνουμε	
  εμφανώς	
  ότι	
   	
  το	
  76,96%	
  των	
  ερωτηθέντων	
  
από	
   τις	
   εταιρίες	
   	
  πιστεύει	
  ότι	
   οι	
  αγγελίες	
  σε	
   εφημερίδες	
   	
   δεν	
   χρησιμοποιείται	
  ως	
   τρόπος	
  
προσέλκυσης	
  προσωπικού	
  ενώ	
  μόνο	
  το	
  0,24%	
  θεωρεί	
  το	
  αντίθετο.	
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Ερώτηση	
  6β	
  :	
  Μέσω	
  ιστοσελίδων	
  για	
  εύρεση	
  εργασίας	
  

Σε	
  αντίθεση	
  με	
  την	
  προηγούμενη	
  ερώτηση	
  εδώ	
  βλέπουμε	
  την	
  διαμέτρου	
  αντίθετη	
  άποψη	
  
των	
   ερωτηθέντων	
   όσον	
   αφορά	
   την	
   προσέλκυση	
   προσωπικού	
   μέσω	
   ιστοσελίδων.	
   Ένα	
  
ποσοστό	
  της	
  τάξεως	
  του	
  90,97%	
  συμφωνούν	
  μερικώς	
  ή	
  απόλυτα	
  με	
  αυτή	
  τη	
  γνώμη.	
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Ερώτηση 6γ : Μέσω	
  κοινωνικών	
  ηλεκτρονικών	
  δικτύων	
  

Προφανώς	
  από	
   την	
   συγκεκριμένη	
   ερώτηση	
   και	
   τις	
   απαντήσεις	
   που	
   λάβαμε	
  μπορούμε	
   να	
  
συμπεράνουμε	
  ότι	
  βάση	
   του	
  ποσοστού	
   των	
  θετικών	
  απαντήσεων	
  90,97%	
  ο	
   ίδιος	
  αριθμός	
  
ανθρώπων	
  πιστεύει	
  ότι	
  γενικά	
  μέσω	
  ίντερνετ,	
  είτε	
  είναι	
  ιστοσελίδα	
  εύρεσης	
  εργασίας	
  είτε	
  
κοινωνικά	
  δικτύα,	
  	
  γίνεται	
  κατά	
  κύριο	
  λόγο	
  η	
  προσέλκυση	
  προσωπικού.	
  	
  

 

 

 
Η προσέλκυση προσωπικού στην Comote, Vodafone, Wind γίνεται µέσω κοινωνικών 

ηλεκτρονικών δικτύων. 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Διαφωνώ απόλυτα 2 ,5 ,5 ,5 

Διαφωνώ 11 2,6 2,6 3,1 

Ούτε διαφωνώ, ούτε 

συµφωνώ 

82 19,5 19,5 22,6 

Συµφωνώ 233 55,3 55,3 77,9 

Συµφωνώ απόλυτα 93 22,1 22,1 100,0 

Total 421 100,0 100,0  
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Ερώτηση 6δ : Μέσω	
  εκπαιδευτικών	
  ιδρυμάτων	
  

Στην	
  συγκεκριμένη	
  ερώτηση	
  οι	
  ερωτηθέντες	
  	
  έδειξαν	
  ότι	
  ένα	
  πολύ	
  μικρό	
  ποσοστό	
  πιστεύει	
  
ότι	
   οι	
   εταιρίες	
   δεν	
   χρησιμοποιούν	
   τα	
   εκπαιδευτικά	
   ιδρύματα	
   για	
   την	
   προσέλκυση	
   του	
  
προσωπικού	
  (9,98%).	
  	
  

 

 
Η προσέλκυση προσωπικού στην Comote, Vodafone, Wind γίνεται µέσω εκπαιδευτικών 

ιδρυµάτων. 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Διαφωνώ απόλυτα 12 2,9 2,9 2,9 

Διαφωνώ 30 7,1 7,1 10,0 

Ούτε διαφωνώ, ούτε 

συµφωνώ 

173 41,1 41,1 51,1 

Συµφωνώ 156 37,1 37,1 88,1 

Συµφωνώ απόλυτα 50 11,9 11,9 100,0 

Total 421 100,0 100,0  
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Ερώτηση 6ε : Μέσω	
  συστάσεων	
  

Είναι	
   εμφανές	
  από	
   το	
  παρακάτω	
  διάγραμμα	
  ότι	
  οι	
   ερωτηθέντες	
  πιστεύουν	
  ως	
  ένα	
  ακόμη	
  
επιπρόσθετο	
   τρόπο	
   για	
   την	
   προσέλκυση	
   του	
   προσωπικού	
   τη	
   μέθοδο	
   των	
   συστάσεων	
  
μεταξύ	
  εργαζομένων	
  ή	
  μη	
  με	
  ποσοστό	
  της	
  τάξης	
  	
  του	
  84,32%.	
  	
  	
  

  

Η προσέλκυση προσωπικού στην Comote, Vodafone, Wind γίνεται µέσω συστάσεων 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Διαφωνώ απόλυτα 3 ,7 ,7 ,7 

Διαφωνώ 5 1,2 1,2 1,9 

Ούτε διαφωνώ, ούτε 

συµφωνώ 

58 13,8 13,8 15,7 

Συµφωνώ 221 52,5 52,5 68,2 

Συµφωνώ απόλυτα 134 31,8 31,8 100,0 

Total 421 100,0 100,0  
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Ερώτηση 6στ : Μέσω	
  	
  γραφείων	
  ευρέσεως	
  εργασίας	
  

Από	
   την	
   παραπάνω	
   υποερώτηση	
   οι	
   ερωτηθέντες	
   έκαναν	
   αισθητή	
   την	
   άποψη	
   τους	
   ότι	
  
πιστεύουνότι	
   χρησιμοποιούνται	
   από	
   τις	
   εταιρίες	
   τα	
   γραφεία	
   ευρέσεως	
   εργασίας	
   για	
   την	
  
προσέλκυση	
  του	
  προσωπικού	
  με	
  το	
  να	
  απαντήσουν	
  αρνητικά	
  μόνο	
  σε	
  ποσοστό	
  τις	
  τάξεως	
  
του	
  5,5%.	
  	
  

  

Η προσέλκυση προσωπικού στην Comote, Vodafone, Wind γίνεται µέσω γραφείων ευρέσεως 

εργασίας. 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Διαφωνώ απόλυτα 2 ,5 ,5 ,5 

Διαφωνώ 21 5,0 5,0 5,5 

Ούτε διαφωνώ, ούτε 

συµφωνώ 

66 15,7 15,7 21,1 

Συµφωνώ 170 40,4 40,4 61,5 

Συµφωνώ απόλυτα 162 38,5 38,5 100,0 

Total 421 100,0 100,0  
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Ερώτηση 6ζ : Από	
  το	
  εσωτερικό	
  της	
  επιχείρησης	
  

Από	
  το	
  τελευταίο	
  υποερώτημα	
  της	
  6ης	
  ερώτησης	
  του	
  ερωτηματολογίου	
  είναι	
  προφανής	
  η	
  

σιγουριά	
  των	
  εργαζομένων	
  των	
  εταιριών	
  	
  που	
  απάντησαν	
  τα	
  ερωτηματολόγια	
  ότι	
  οι	
  

εταιρίες	
  χρησιμοποιούν	
  την	
  εκ	
  των	
  έσω	
  	
  προσέλκυση	
  	
  προσωπικού.	
  Αυτό	
  φαίνεται	
  και	
  από	
  

το	
  ποσοστό	
  που	
  δεν	
  συμφωνεί	
  με	
  αυτή	
  τη	
  θέση	
  που	
  είναι	
  της	
  τάξεως	
  	
  μόνο	
  του	
  1,3%.	
  	
  

  

Η προσέλκυση προσωπικού στην Comote, Vodafone, Wind γίνεται από το εσωτερικό της 

επιχείρησης. 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Διαφωνώ απόλυτα 2 ,5 ,5 ,5 

Διαφωνώ 3 ,7 ,7 1,2 

Ούτε διαφωνώ, ούτε 

συµφωνώ 

61 14,5 14,5 15,7 

Συµφωνώ 191 45,4 45,4 61,0 

Συµφωνώ απόλυτα 164 39,0 39,0 100,0 

Total 421 100,0 100,0  
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Ερώτηση 7 :  Αξιολογήστε τους τρόπους προσέλκυσης ως προς την καταλληλότητά 
τους. 
 
Η συγκεκριµένη ερώτηση έρχεται σαν συνέχεια της προηγούµενης για περισσότερη 
ανάλυση.    Στην προηγούµενη ερώτηση οι ερωτηθέντες απαντήσαν όσον αφορά τους 
τρόπους προσέλκυσης τους οποίους χρησιµοποιούν οι επιχειρήσεις  ώστε να 
καλύψουν πιθανές µελλοντικές κενές θέσεις. Σε αντίθεση µε την ερώτηση 7, στην 
οποία οι ερωτηθέντες απάντησαν όσον αφορά την καταλληλότητα των ανωτέρω 
τρόπων προσέλκυσης και την αποτελεσµατικότητά τους. Στα  παρακάτω 
διαγράµµατα βλέπουµε ότι εκτός από τον πρώτο τρόπο προσέλκυσης ο οποίος είναι 
οι αγγελίες µέσω εφηµερίδας ο οποίος συγκεντρώνει ένα ποσοστό της τάξης µόνο του 
48% φανερώνοντας έτσι την  σηµερινή τάση προσέλκυσης προσωπικού µέσω της 
τεχνολογίας. Αυτό επίσης γίνεται αντιληπτό αν κοιτάξουµε και δούµε αναλυτικά τα 
ποσοστά των απαντήσεων. Τα τρία µεγαλύτερα ποσοστά υπήρχαν στους δύο τρόπους 
προσέλκυσης που είχαν άµεση σχέση µε την τεχνολογία (Μέσω ιστοσελίδων για 
εύρεση εργασίας, µέσω κοινωνικών ηλεκτρονικών δικτύων) αλλά και στην 
προσέλκυση προσωπικού  εκ των έσω της επιχείρησης. Από τους δύο τρόπους που 
εµπεριέχουν την προσέλκυση µέσω της τεχνολογίας οι ιστοσελίδες για εύρεση 
εργασίας λαµβάνουν ένα θετικό ποσοστό της τάξεως του 92% ενώ τα κοινωνικά 
δίκτυα του 78%. Τέλος, η προσέλκυση προσωπικού εκ των έσω λαµβάνει το δεύτερο 
µεγαλύτερο  ποσοστό από τις εφτά πιθανές απαντήσεις µε 88%.  
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Ερώτηση 8 : Ποια στοιχεία θα πρέπει να γνωστοποιεί η εταιρία κατά την προσέλκυση 
προσωπικού; 
   
Από τα απαντηµένα ερωτηµατολόγια  που συµπληρώθηκαν το αποτέλεσµα που 
πήραµε στη συγκεκριµένη ερώτηση είναι ότι και τα τέσσερα στοιχεία θεωρούνται 
εξίσου σηµαντικά ώστε να γνωστοποιούνται  στους µελλοντικούς εργαζοµένους µιας 
επιχείρησης  και µε ποσοστό περίπου 80% κατά µέσο όρο και µεγαλύτερης 
σηµαντικότητας θεωρείται µε 95% η ενηµέρωση της εταιρίας όσον αφορά τις 
παροχές όπως και τις αποδοχές που θα έχει να λαµβάνειν ο ενδιαφερόµενος για τη 
δουλεία σε περίπτωση που θα προσληφθεί.  
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Ερώτηση 9 : Συμφωνείτε	
  με	
  τους	
  τρόπους	
  προσέλκυσης	
  προσωπικού	
  που	
  χρησιμοποιεί	
  η	
  
εταιρία;	
  
	
  
Στη	
   συγκεκριμένη	
   ερώτηση	
   οι	
   εργαζόμενοι	
   των	
   εταιριών	
   ερωτήθηκαν	
   	
   κατά	
   πόσο	
  
συμφωνούν	
  ή	
  όχι	
  με	
   τους	
   τρόπους	
  προσέλκυσης	
  που	
   χρησιμοποιούν	
  οι	
   επιχειρήσεις	
  στις	
  
οποίες	
   εργάζονται.	
   Στο	
   παρακάτω	
   διάγραμμα	
   βλέπουμε	
   εμφανώς	
   ότι	
   το	
   82%	
   των	
  
υπαλλήλων	
   	
   είτε	
   συμφωνούν	
   απόλυτα	
   ή	
   μερικώς	
   ενώ	
   μόνο	
   το	
   1,19%	
   διαφωνεί	
   με	
   τους	
  
τρόπους	
  προσέλκυσης	
  που	
  χρησιμοποιούνται.	
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4.3	
  Επιλογή	
  Προσωπικού	
  

	
  
Ερώτηση  10 :  Για την επιλογή προσωπικού προτιµάται: 

Από το παρακάτω διάγραµµα το οποίο προήλθε από τα ερωτηµατολόγια που 
απαντήθηκαν από τους εργαζοµένους των εταιριών συµπεραίνουµε τα εξής όσον 
αφορά τους τρόπους που χρησιµοποιούν οι εταιρίες για την επιλογή του προσωπικού 
για την κάλυψη των κενών θέσεων. Βλέπουµε ότι το µεγαλύτερο ποσοστό των 
εργαζοµένων (67,93%)  πιστεύουν ότι δεν υπάρχει κάποια συγκεκριµένη πολιτική και 
ότι οι εταιρίες δεν ξεχωρίζουν ανάµεσα από τους δύο πιθανούς τρόπους ( εσωτερική 
ή εξωτερική κάλυψη θέσεων )     

 
 

Ερώτηση 11 : Θεωρείτε	
  προτιμότερη	
  την	
  εσωτερική	
  ή	
  την	
  εξωτερική	
  κάλυψη	
  θέσεων;	
  

Σε	
  αντίθεση	
  με	
  την	
  προηγούμενη	
  ερώτηση	
  στην	
  οποία	
  οι	
  εργαζόμενοι	
  απάντησαν	
  με	
  ποιόν	
  
από	
   τους	
   δύο	
   τρόπους	
   οι	
   εταιρίες	
   καλύπτουν	
   τις	
   θέσεις,	
   στη	
   συγκεκριμένη	
   ερώτηση	
   οι	
  
απαντήσεις	
   υποδηλώνουν	
   το	
   τι	
   πιστεύουν	
   ότι	
   θα	
   ήταν	
   προτιμότερο	
   να	
   χρησιμοποιεί	
   μια	
  
επιχείρηση	
  για	
  το	
  σκοπό	
  αυτό.	
  Από	
  το	
  διάγραμμα	
  είναι	
  εμφανής	
  η	
  γνώμη	
  των	
  εργαζομένων	
  	
  
που	
  πιστεύουν	
  κατά	
  30%	
  ότι	
  πρέπει	
  οι	
  εταιρίες	
  να	
  κοιτούν	
  καταρχήν	
  στο	
  εσωτερικό	
   	
  τους	
  
για	
  την	
  κάλυψη	
  των	
  θέσεων	
  με	
  μία	
  πολιτική	
  προαγωγών	
  ενώ	
  μόνο	
  το	
  4%	
  πιστεύει	
  ότι	
  είναι	
  
σωστή	
  η	
  κάλυψη	
  των	
  κενών	
  θέσεων	
  από	
  το	
  εξωτερικό	
  της	
  επιχείρησης.	
  Τέλος	
  οι	
  μισοί	
  από	
  
τους	
  ερωτηθέντες	
  ,	
  53.44%,	
  θεωρούν	
  και	
  τους	
  δύο	
  τρόπους	
  εξίσου	
  σωστούς.	
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Θεωρείτε προτιµότερη την εσωτερική ή την εξωτερική κάλυψη θέσεων; 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Η εσωτερική κάλυψη θέσεων 128 30,4 30,4 30,4 

Η εξωτερική κάλυψη θέσεων 15 3,6 3,6 34,0 

Και οι δύο 225 53,4 53,4 87,4 

Δε γνωρίζω 53 12,6 12,6 100,0 

Total 421 100,0 100,0  
Στις επόµενες 4 ερωτήσεις θα προσεγγιστούν τα πλεονεκτήµατα και τα 
µειονεκτήµατα των δύο τρόπων επιλογής και προσέλκυσης προσωπικού που είναι η 
εσωτερική  και η εξωτερική κάλυψη θέσεων. 

Ερώτηση 12 : Αξιολογείστε	
  τα	
  πλεονεκτήματα	
  της	
  εσωτερικής	
  κάλυψης	
  θέσεων;	
  

Εκ	
   των	
   αποτελεσμάτων	
   του	
   ερωτηματολογίου	
   όσον	
   αφορά	
   τα	
   πλεονεκτήματα	
   της	
  
εσωτερικής	
  κάλυψης	
  των	
  θέσεων	
  βλέπουμε	
  ότι	
  από	
  τα	
  πέντε	
  αναφερόμενα	
  οι	
  εργαζόμενοι	
  
θεωρούν	
   ότι	
   και	
   τα	
   πέντε	
   είναι	
   εξίσου	
   σημαντικά	
   με	
   το	
   πλέον	
   σημαντικό	
   να	
   είναι	
   η	
  
καλύτερη	
   αξιολόγηση	
   	
   προσόντων	
   λόγω	
   της	
   υπάρχουσας	
   εμπειρίας	
   και	
   ύπαρξης	
   του	
  
εργαζομένου	
  στην	
   εταιρία.	
   Ενώ	
   το	
   λιγότερο	
   σημαντικό	
  από	
   την	
   σκοπιά	
   των	
   εργαζομένων	
  
είναι	
  το	
  χαμηλότερο	
  κόστος	
  που	
  μπορεί	
  να	
  έχει	
  για	
  την	
  επιχείρηση	
  μια	
  τέτοια	
  κίνηση.	
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Ερώτηση 13 : Αξιολογείστε	
  τα	
  πλεονεκτήματα	
  της	
  εξωτερικής	
  κάλυψης	
  θέσεων;	
  	
  

Όσον	
  αφορά	
  τα	
  πλεονεκτήματα	
  της	
  εξωτερικής	
  κάλυψης	
  θέσεων	
  ,	
  από	
  τα	
  τρία	
  στα	
  οποία	
  
κλήθηκαν	
  να	
  απαντήσουν	
  	
  οι	
  ερωτώμενοι	
  θεωρούν	
  το	
  σημαντικότερο	
  τις	
  νέες	
  αντιλήψεις	
  
και	
  προοπτικές	
  των	
  νεοπροσληφθέντων	
  (93,58%)	
  	
  ενώ	
  λιγότερο	
  σημαντικό	
  βάση	
  των	
  
στατιστικών	
  είναι	
  η	
  φθηνότερη	
  και	
  ταχύτερη	
  εκπαίδευση	
  (77,43%).	
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Ερώτηση 14 : Αξιολογείστε	
  τα	
  μειονεκτήματα	
  της	
  εσωτερικής	
  κάλυψης	
  θέσεων;	
  	
  

Ανάμεσα	
  από	
  τρία	
  μειονεκτήματα	
  της	
  εσωτερικής	
  κάλυψης	
  	
  φαίνεται	
  από	
  τις	
   	
  απαντήσεις	
  
ότι	
  υπάρχει	
  μία	
  ισορροπία.	
  Αν	
  θα	
  έπρεπε	
  να	
  ξεχωρίσουμε	
  κάποιο	
  ως	
  το	
  πιο	
  ασήμαντο	
  θα	
  
ήταν	
  οι	
  διαμάχες	
  που	
  δημιουργούνται	
  μεταξύ	
  των	
  εργαζομένων	
  μέσα	
  στην	
  εταιρία,	
  ενώ	
  σε	
  
αντίθεση	
  το	
  ισχυρότερο	
  μειονέκτημα	
  φέρεται	
  να	
  είναι	
  το	
  χαμηλό	
  ηθικό.	
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Ερώτηση 15 : Αξιολογείστε	
  τα	
  μειονεκτήματα	
  της	
  εξωτερικής	
  κάλυψης	
  θέσεων;	
  	
  

Όπως	
  και	
  στην	
  προηγούμενη	
  ερώτηση	
  έτσι	
  και	
  σε	
  αυτήν	
  βλέπουμε	
  μία	
   ισορροπία	
  μεταξύ	
  
των	
   	
   μειονεκτημάτων	
   όσο	
   αφορά	
   την	
   εξωτερική	
   κάλυψη	
   θέσεων.	
   Το	
   λιγότερο	
   σημαντικό	
  
κατά	
  τους	
  εργαζομένους	
  	
  θεωρείται	
  η	
  απογοήτευση	
  που	
  μπορεί	
  να	
  έχουν	
  οι	
  υποψήφιοι	
  οι	
  
οποίοι	
   ήταν	
   εκ	
   των	
   έσω	
   της	
   επιχείρησης.	
   Εν	
   αντιθέσει	
   ως	
   πιο	
   σημαντικό	
   μειονέκτημα	
  	
  
συμπεραίνουμε	
  από	
  τα	
  στατιστικά	
  δεδομένα	
  ότι	
  είναι	
  οι	
  λανθασμένες	
  επιλογές	
  υποψηφίων	
  
σε	
  σύγκριση	
  με	
  τους	
  υποψηφίους	
  από	
  την	
  εσωτερική	
  κάλυψη.	
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Ερώτηση 16 : Ποιο	
  στοιχείο	
  του	
  υποψηφίου	
  πρέπει	
  να	
  λαμβάνεται	
  περισσότερο	
  υπόψη	
  
κατά	
  την	
  επιλογή;  

Είναι προφανές από τα παρακάτω διαγράµµατα ότι οι ερωτώµενοι εργαζοµένοι των 
εταιριών θεωρούν εξίσου σηµαντικα και τα τέσσερα στοιχεία που θα πρέπει να 
λαµβάνει υπόψιν µια επιχείρηση για την επιλογή τουν προσωπικού. Τα πιο προφανή 
όµως που βλέπουµε είναι οι επικοινωνιακές δεξιότητες που θα πρέπει να έχει ο 
υποψήφιος, όπως επίσης και η δυνατότητα του στην συνεργασία µε άλλα άτοµα για 
την σωστότερη και πιο εύρυθµη λειτουργία της εταιρίας. Ένω το µικρότερης 
σηµασίας προσόν το οποίο πρέπει να κατέχει είναι η προυπηρεσία.   
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Ερώτηση 17 : Συμφωνείτε	
   με	
   τους	
   τρόπους	
   επιλογής	
   προσωπικού	
   που	
   χρησιμοποιεί	
   η	
  
εταιρία;	
  
	
  
Από	
  την	
  συγκεκριμένη	
  ερώτηση	
  συμπεραίνουμε	
  απλά	
  ότι	
  το	
  προσωπικό	
  των	
  εταιριών	
  που	
  
απάντησαν	
   τα	
   ερωτηματολόγια	
   συμφωνούν	
   σε	
   ένα	
   μεγάλο	
   βαθμό	
   με	
   τους	
   τρόπους	
  
προσέλκυσης	
  που	
  χρησιμοποιούν	
  οι	
  εταιρίες	
  τους.	
  

 
 

Συµφωνείτε µε τους τρόπους επιλογής προσωπικού που χρησιµοποιεί η εταιρίας; 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Διαφωνώ απόλυτα 6 1,4 1,4 1,4 

Διαφωνώ 13 3,1 3,1 4,5 

Ούτε διαφωνώ, ούτε 

συµφωνώ 

118 28,0 28,0 32,5 

Συµφωνώ 239 56,8 56,8 89,3 

Συµφωνώ απόλυτα 45 10,7 10,7 100,0 

Total 421 100,0 100,0  
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Στις επόµενες τέσσερις ερωτήσεις οι ερωτηθέντες απάντησαν ως προς τι θεωρούν ως 
καταλληλότερο τρόπο επιλογής υποψήφιου προσωπικού. Οι τρόποι στους οποίους 
ζητήθηκαν να απαντήσουν είναι οι εξής : το βιογραφικό σηµείωµα ( ερώτηση 18 ),  
τη συνέντευξη ( ερώτηση 19 ), τις γραπτές εξετάσεις ( ερώτηση 20 ), τις συστάσεις 
και τις προσωπικές γνωριµίες ( ερώτηση 21 ). Και οι τέσσερις προαναφερόµενοι 
τρόποι θεωρούνται από τους εργαζοµένους των εταιριών που απάντησαν εξίσου 
σηµαντικοί και στατιστικά φαίνεται να υπάρχει ένα ποσοστό θετικής ανταπόκρισης 
της τάξης του 75 µε 80 τις εκατό. Όµως ένας από τους τέσσερις τρόπους φαίνεται να 
έχει καθολική αποδοχή από τους ερωτηθέντες (99%) και θεωρείται ως ο πλέον 
καταλληλότερος τρόπος για την επιλογή υποψήφιου προσωπικού και είναι η 
προσωπική συνέντευξη.  
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4.4	
  Κίνητρα	
  για	
  την	
  παραμονή	
  στις	
  θέσεις	
  εργασίας	
  
Στις τελευταίες 5 ερωτήσεις απαντήθηκε από τους εργαζοµένους να κρίνουν ποία 
θεωρούν ως σηµαντικότερα κίνητρα για την παραµονή των εργαζοµένων στις θέσεις 
εργασίας. Από τα παρακάτω διαγράµµατα µπορούµε να δούµε ότι από τα πέντε 
κίνητρα που ζητήθηκαν να απαντήσουν οι ερωτούµενοι υπάρχει ένα από αυτά που 
προεξέχει είτε αρνητικά είτε θετικά. Το κύρος της εταιρίας είναι ένα από τα κίνητρα 
το οποίο έχει την πιο αρνητική ανταπόκριση από τα πέντε µε ποσοστό 24%. Σε 
αντίθεση µε την ασφάλεια που νιώθει ο εργαζόµενος σε οποιαδήποτε εταιρία µπορεί 
να βρίσκεται πρώτο στην επιλογή των απαντήσεων από την στιγµή που παίρνει µόνο 
4,50% αρνητικής ψήφου. 
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Κεφάλαιο	
  5	
  :	
  Γενικό	
  Συμπέρασμα	
  –	
  Επίλογος	
  
	
  

Τα ερωτηµατολόγια δόθηκαν σε τρεις εταιρίες κινητής τηλεφωνίας (Cosmote, 
Vodafone, Wind) µε το µεγαλύτερο ποσοστό (περίπου πενήντα τις εκατό) να έχει 
απαντηθεί από την πρώτη εταιρία. Οι ερωτηθέντες ήταν και άντρες και γυναίκες ίδιου 
αριθµού και ηλικίας κατά κύριο λόγο τα 30 µε 45 έτη. Τέλος τα τελευταία σηµαντικά 
δηµογραφικά στοιχεία που αποκοµίσαµε από τα ερωτηµατολόγια είναι ότι 8 στους 10 
που απάντησαν είναι κατά βάση υπάλληλοι στις εταιρίες το πολύ µέχρι 5 χρόνια. 
Τελευταίο στοιχείο είναι το εκπαιδευτικό επίπεδο των ερωτηθέντων το οποίο 
ποσοστιαία χωρίζεται σε όλα τα εκπαιδευτικά επίπεδα, µε το µεγαλύτερο των 
απαντηθέντων να προέρχονται από την Πανεπιστηµιακή εκπαίδευση. 
 
Η έρευνα αυτή έγινε ούτως ώστε να βγουν συµπεράσµατα όσον αφορά πρώτον τους 
τρόπους προσέλκυσης προσωπικού και δεύτερον τον τρόπο επιλογής του.  
 
Αρχικά βλέπουµε ότι οι εταιρίες έχουν πολλούς και διάφορους λόγους για να 
προχωρήσουν στην προσέλκυση του προσωπικού.  Ο πιο σηµαντικός από αυτούς 
τους λόγους είναι όπως φαίνεται από τα ερωτηµατολόγια η προσπάθεια των εταιριών 
αυτήν την εποχή όχι τόσο να καλύψουν τις κενές θέσεις που µπορεί να υπάρχουν ή να 
προκύψουν αλλά να αυξήσουν την αποτελεσµατικότητα τους και την επιχειρηµατική 
τους δραστηριότητα. Δεν µπορεί να παραβλεφθεί το γεγονός ότι τα αποτελέσµατα 
έδειξαν ότι από τη µια πλευρά η λιγότερο αρνητική άποψη για τον λόγο προσέλκυσης 
προσωπικού ήταν η βραχυπρόθεσµη κάλυψη των κενών  θέσεων εργασίας σε µία 
εταιρία  ενώ από την άλλη πλευρά η πιο θετική άποψη από τους εργαζοµένους των 
εταιριών ήταν η αύξηση της αποτελεσµατικότητας.  
 
Όσον αφορά τους τρόπους προσέλκυσης για τις κενές θέσεις είναι εµφανές από τα 
αποτελέσµατα η στροφή των εταιριών αυτήν την εποχή στην καινούρια τεχνολογία. 
Όπως βλέπουµε και από τις απαντήσεις των ερωτηθέντων οι εταιρίες αρχίζουν να 
στρέφονται σε πιο σύγχρονους τρόπους προσέλκυσης προσωπικού. Αυτό φαίνεται 
από το ότι οι δύο τρόποι που έχουν το µεγαλύτερο ποσοστό (90%) είναι οι 
ιστοσελίδες ευρέσεως εργασίας και κοινωνικά ηλεκτρονικά δίκτυα. Αντιθέτως 
διακρίνεται η τάση των εταιριών να αποµακρύνονται από τους παραδοσιακούς 
τρόπους προσέλκυσης και αυτό διότι οι αγγελίες σε εφηµερίδες ως µέθοδος φαίνεται 
από τις απαντήσεις των ερωτηµατολογίων να συγκεντρώνει περίπου το 80% των 
αρνητικών απαντήσεων. Την ίδια γνώµη φαίνεται να έχουν και οι εργαζόµενοι των 
εταιριών που βρίσκουν µε πολύ θετικό µάτι τη στροφή των εταιριών στους τρόπους 
προσέλκυσης που στηρίζονται στην τεχνολογία των ηµερών µας. Να σηµειωθεί 
επίσης ότι θετική ανταπόκριση τόσο από την εταιρία όσο και από τους εργαζοµένους 
έχει η προσπάθεια ανεύρεσης προσωπικού µέσα από το εσωτερικό της επιχείρησης.  
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Στην συγκεκριµένη έρευνα εκτός από τους τρόπους προσέλκυσης προσωπικού 
υπάρχουν και ερωτήσεις, οι οποίες αφορούν στο τι θεωρείται κατά τους 
εργαζόµενους προτιµότερο για την κάλυψη των κενών θέσεων. Ερωτήθηκαν λοιπόν 
όσον αφορά την εσωτερική ή την εξωτερική κάλυψη θέσεων. Οι απαντήσεις δείξανε 
µια θετική γνώµη των εργαζοµένων προς την κάλυψη θέσεων από το εσωτερικό της 
εταιρίας όσον αφορά τους δύο τρόπους. Αυτό δείχνει την πεποίθηση των 
εργαζοµένων ότι οι κενές θέσεις που µπορεί να προκύψουν είτε βραχυπρόθεσµα είτε 
µακροπρόθεσµα τις περισσότερες φορές καλύπτονται εκ των έσω. Ωστόσο οι 
ερωτηθέντες έχουν την άποψη ότι και οι δύο τρόποι είναι εξίσου σωστοί.  
 
Επίσης οι εργαζόµενοι ερωτήθηκαν για ποιον τρόπο φαίνεται οι εταιρίες να 
προτιµούν για την επιλογή του προσωπικού. Από τα αποτελέσµατα φαίνεται ότι 
υπάρχει µια ταύτιση απόψεων των εταιριών µε τους εργαζοµένους. Στις δύο 
ερωτήσεις υπάρχει ταύτιση απόψεων όσον αφορά το ποσοστό της εξωτερικής 
κάλυψης θέσεων (3,5%). Υπάρχει µια διαφορά όµως στις απαντήσεις που υπήρχαν 
για την  εσωτερική κάλυψη των θέσεων. Παρότι οι εργαζόµενοι δείχνουν την 
προτίµησή τους µε 30% βλέπουν ότι από τις εταιρίες η προτίµηση να είναι µόνο κατά 
15%. Αυτό δείχνει τη θέληση των εργαζοµένων για περισσότερες προαγωγές παρά 
προσλήψεις. Σε αντίθεση µε τις εταιρίες να θέλουν περισσότερες προσλήψεις έτσι 
ώστε πιθανόν να αυξηθεί ο υγιής ανταγωνισµός µέσα στην επιχείρηση. 
 
Όπως σε όλα τα πράγµατα έτσι και στους παραπάνω τρόπους επιλογής προσωπικού 
υπάρχουν πλεονεκτήµατα και µειονεκτήµατα. Από την έρευνα φάνηκε αρχικά όσον 
αφορά την κάλυψη των θέσεων από το εσωτερικό της εταιρίας ότι υπάρχουν δύο 
πλεονεκτήµατα που έχουν τη µεγαλύτερη θετική ανταπόκριση από τους ερωτηθέντες. 
Πρώτον, η καλύτερη αξιολόγηση των προσόντων των υποψηφίων που υπάρχουν για 
τις κενές θέσεις. Για µία εταιρία είναι ευκολότερη η αξιολόγηση των υποψηφίων όταν 
αυτοί προέρχονται από µέσα από την εταιρία και αυτό διότι έχουν ήδη αποδείξει την 
αξία τους και τι µπορεί να περιµένει η εταιρία από αυτούς εάν και εφόσον τους 
αναθέσουν κάποιες καινούριες αρµοδιότητες. Δεύτερον και εξίσου σηµαντικό, είναι 
τα κίνητρα που θα έχουν οι εργαζόµενοι από την στιγµή που η εταιρία θα δώσει 
βάρος στην προώθηση µέσω της προαγωγής υποψηφίων για τις βραχυπρόθεσµες ή 
µακροπρόθεσµες κενές θέσεις της. Όσον αφορά την αξιολόγηση των 
πλεονεκτηµάτων της εξωτερικής κάλυψης θέσεων τα αποτελέσµατα της έρευνας 
µέσω των απαντήσεων των ερωτηµατολογίων είχαµε τα εξής αποτελέσµατα. Το πιο 
σηµαντικό από τα τρία πλεονεκτήµατα είναι ότι οι υποψήφιοι που προέρχονται από 
το εξωτερικό των επιχειρήσεων είναι φυσικό να έχουν νέες αντιλήψεις και 
προοπτικές. Οι εταιρίες είναι λογικό να ψάχνουν τρόπο για να µπορέσουν να 
ανταπεξέλθουν στην ανταγωνιστική αγορά και ένας από αυτούς τους τρόπους είναι 
και ο ανωτέρω.  
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Από την άλλη µεριά εκτός των πλεονεκτηµάτων που υπάρχουν πρέπει να δοθεί 
µεγάλη σηµασία και στα µειονεκτήµατα των δύο τρόπων επιλογής προσωπικού. 
Αρχικά για την εσωτερική κάλυψη των θέσεων όπως φαίνεται και από τις απαντήσεις 
των ερωτηµατολογίων δεν διαφαίνεται κάτι που ξεχωρίζει,. Υπάρχει µια ισορροπία 
ανάµεσα στις τρεις απαντήσεις που καλέστηκαν οι ερωτώµενοι να δώσουν. Πρώτο, 
µειονέκτηµα ήταν η ίδια νοοτροπία που µπορεί να έχουν οι υποψήφιοι από το 
εσωτερικό της εταιρίας και αυτό διότι όπως αναφέρθηκε και προηγουµένως οι 
επιχειρήσεις επιζητούν κάτι πιο καινούριο και καινοτόµο στο τοµέα των ιδεών. 
Δεύτερον, ήταν οι διαµάχες µεταξύ των εργαζοµένων. Είναι λογικό σε µία επιχείρηση 
που δίνεται µεγαλύτερο βάρος στις προαγωγές να υπάρχουν διαφόρων ειδών τριβές 
και διαµάχες µε αποτέλεσµα να χάνεται η αρµονία και το πνεύµα οµαδικότητας που 
βοηθάει µια εταιρία να λειτουργεί οµαλά . Τέλος, τελευταίο µειονέκτηµα και εξίσου 
σηµαντικό είναι το χαµηλό ηθικό των εργαζοµένων. Από την άλλη υπάρχουν και τα 
µειονεκτήµατα της κάλυψης κενών θέσεων από το εξωτερικό της εταιρίας. Από τα 
αποτελέσµατα των απαντήσεων φαίνεται ότι υπάρχει ένα αρκετά σηµαντικό 
µειονέκτηµα το οποίο είναι ότι µερικές φορές η επιλογή των υποψηφίων είναι 
λανθασµένη. Υπάρχει η πιθανότητα η προσφορά των υποψηφίων να µην είναι τόσο 
µεγάλη και πλήρης όσο θα ήθελε η εταιρία µε αποτέλεσµα να προσλαµβάνει άτοµα 
τα οποία µπορεί να µην καλύπτουν τις προϋποθέσεις και όλα τα προαπαιτούµενα που 
έχει ζητήσει η εκάστοτε επιχείρηση. Το λιγότερο σηµαντικό µειονέκτηµα και µε 
µεγάλη διαφορά από τα άλλα τρία (33% καθόλου και λίγο σηµαντικό) είναι η πιθανή 
απογοήτευση των εσωτερικών υποψηφίων. Οι εργαζόµενοι στις εταιρίες που 
ερωτήθηκαν έδειξαν ότι δεν πρέπει η επιχείρηση να κρίνει µε πιο τρόπο θα επιλέξει 
τους υποψηφίους µε κριτήριο το πώς θα αντιδράσουν.  
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